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قال زطىل الله صلى الله عليه وطلم "من لا ٌشكس الىاض لا 

 ٌشكس الله"

 مىا هرا العملوشكس الله وهحمده على ثىفيقه ومىه وكسمه على إثما 

 فالحمد لله زب العالمين والصلاة والظلام على زطىلىا محمد

 وعلى أله وصحبه ومن ثبعهم بئحظان إلى ًىم الدًن 

 هحقدم بخالص عبازات الشكس والحقدًس إلى أطحاذها الفاضل

 داس ي طفيان"" 

 على مركسثىا والري لم ًبخل عليىا بىصائحه لإشسافه

 قظم العلىم الظياطية  إلى كل أطاثرة كما هحقدم بالشكس والعسفان

 وإلى كل من مد لىا ًد العىن على إثمام هرا العمل

 جصاهم الله كل الخير     

 
 
 
 
 
 
 
 



 
 
 
 

مين  إلى   الىالدًن الكسٍ
 

 إلى اخىجي وأخىاجي 

 إلى شملائي في العمل و في الدزاطة   

 أطاثرجي الكسامإلى    

 من المىلى عص وجل المحىاضع زاجيأهدي هرا العمل ا                 

 أن ًجد القبىل والىجاح     

                    

 هصس الدًن         
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 : مقدمة
مف تحولات في جميع المياديف وخاصة اقتصادية   ما تشيده الجزائر ىبالنظر ال 

لابد لقطاعيا العمومي أف يمعب  ، ؽ الحرة اقتصاد السو  ىوانتقاليا مف الاقتصاد الموجو ال
دورا ىاما مميزا عمي المستوي الداخمي والخارجي لأنو يعرض كفاءة الدولة  في تنفيد برامجيا 

 .ثلتغيرات الحاصمة في العالـ الحديالموجية لمنافسة عالميا و لمواكبة ا
أساليبيا وأليات و دورىا  روتطوي عمى الدولة أف تعطي  أىمية اكثر الى الوظيفة العامة       

القانونية والتنظيمية لعممية لنصوص التطبيؽ  الدقيؽ لكؿ ا ىرص عموالح ،التوظيؼ بيا 
      ىـ العمميات دقة واىمية عمى حسف تسيير القطاع العمومي.أالتوظيؼ التي تعتبر مف بيف 

جيات القطاع مف والتي تساىـ ايضا في استقرار المجتمع واحداث توازف بيف تمبية حا.    
دماء جديدة  قادرة عمى احداث قفزة  ضخومحاولة ، المورد البشري وتحقيقو لمعايير الجودة 

 لمدولة ومواكبتيا التغييرات السريعة.  لمقطاع العاـ و نوعية
وتمعب ادارة الموارد البشرية داخؿ المؤسسات العمومية دورا كبيرا في عممية التوظيؼ  

تكوف موازنة بيف حاجة المؤسسة مف المورد البشري والعرض المتوفر   مف خلبؿ تنبؤات  التي
مف خلبؿ عممية جذب واغراء العنصر البشري المؤىؿ ثـ انتقاءه مف بيف ، كما ونوعا 

عممية اصدار قرار بالتعييف في  ىف لشغؿ الوظيفة ثـ تأتي  أخرا اليمجموعة الافراد المتقدم
 .الوظيفة مف قبؿ الجية المختصة

   :أىمية الدراسة-لاأو 
 الأىمية العممية:/ 1      

كوف عممية التوظيؼ  ىتتمثؿ أىمية الدراسة "أليات التوظيؼ في المؤسسات العمومية "ال -
تمثؿ المرحمة الاساسية في حياة العامؿ و القرار الاستراتيجي  لممؤسسات  بحيث نحاوؿ مف 

 :خلبؿ ىذه الدراسة  اف نظير
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بشرية والتي تمثؿ ثروة ثمينة يجب استغلبليا و الاستثمار فييا كونيا أىـ أىمية الموارد ال -
عامؿ مف عوامؿ الانتاج  لكونيا المسؤولة عف طريؽ تحويؿ العوامؿ الاخرى المالية والمادية 

 . مما يقتضي تكثيؼ الدراسات المتعمقة بو
قا لمعايير القانونية في مجاؿ توظيؼ الافراد وف المؤسسات العموميةتقوـ بو  ذيالدور ال -

و الشركة ومف ثـ أالمعموؿ بيا مف أجؿ الوصوؿ الي شعور عامؿ الانتماء لممنظمة 
 .الوصوؿ الي تحقيؽ أىداؼ المؤسسة

 الأىمية العممية :/ 2    
كوف الموضوع يسعى لادراؾ السياؽ المعرفي لعممية التوظيؼ في المؤسسات والادارات  -

 ارض الواقع.  العمومية ودرجة تطبيقيا عمى
 .ىمية التوظيؼ بالنسبة لمفرد و المؤسسة الجزائريةأ-
 . الواقع الفعمي لمتوظيؼ داخؿ المؤسسة عمىمحاولة التعرؼ  -

 : الدراسةىداف أ -ثانيا 
عممية التوظيؼ داخؿ المؤسسات ل مجموعة الاجراءات التنظيميةتيدؼ الدراسة الى معرفة  -

 العمومية.
 . مجموعة القوانيف المنظمة لعممية التوظيؼ  تبياف تيدؼ الدراسة الى  -
  شرح عممية التوظيؼ عمى اختلبؼ صيغيا .تيدؼ الدراسة الى -

 :أسباب اختيار الموضوع- ثالثا
 ذاتية:المبررات 
تعد عممية التوظيؼ مف بيف أىـ المراحؿ سواءً عمى المنظمة أو عمى الفرد، وكوني         

آليات التوظيؼ في  ةطابع أمني رغبت في معرف موظؼ في مؤسسة عمومية ذات
مومية قصد توسيع معارؼ وضبطيا والماـ بيا واضافة موضوع عالمؤسسات والادارات ال

 الحقوؽ والعموـ السياسية تيارت. مكتبةل
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 موضوعية : المبررات
نظرا لقيمة وأىمية عممية التوظيؼ في مختمؼ القطاعات العمومية الجزائرية وما        

ممو مف رفع لعجمة التنمية بيا أنيا تعتبر يد الدولة في تنفيذ سياستيا وبرامجيا، فعممية تش
التوظيؼ ىي عممية بالغة الأىمية ونجاحيا يبنى عمى التطبيؽ الدقيؽ لأليتيا ونصوص 

 التنظيمية والقانونية المعدة ليا دوف باقي القطاعات.
 الدراسات السابقة :  - رابعا

، لدراسات السابقة التي تناولت الموضوع مف زوايا معرفية مختمفة العديد مف ا توجد
والدراسة الموجودة بيف ايدينا تتقاطع نوعا ما مع موضوع البحث في جوانب منيا اداري 

 سيير وعمى ىذا الاساس توجد دراسة.ومنيا تنظيمي ومنيا خاص بالت
اىر تطور التي عرفيا نظاـ حيث اعتمدت الإشكالية التالية: ماىي أىـ مظ يسرى بوعكاز، -

تطور نظاـ الوظيفة العمومية الوظيفة العمومية في الجزائر؟ وكاف مف بيف أىـ نتائج دراستيا 
في مجاؿ التوظيؼ في الجزائر، مذكرة لنيؿ شيادة الماجيستر، كمية الحقوؽ والعموـ 

 .2016-2015، 01السياسية، جامعة الجزائر 
الوظيفة العامة في الجزائر خاصة فيما يتعمؽ بالتوظيؼ  ركزت ىذه الدراسة عمى تطور نظاـ
 واىـ النصوص القانونية المستحدثة 

وكانت الاشكالية ما ىو أثر استراتيجيات التوظيؼ لأبعادىا  أحمد محمد حمداف الحجاج،  -
عمى جودة حياة العمؿ في شركات التأميف الأردنية وتمخصت ) استقطاب، اختيار، تعييف( 

 أىـ نتائج الدراسة إلى ما يمي : 
  أف يقوـ الاستقطاب في شركات التأميف عمى أسس تمتاز بالشفافية .ضرورة 
  افئ الفرصكبيف متقدميف عمى أساس المؤىلبت وت اجراء المفاضمةضرورة. 
  أثر  وتطبيؽ استراتيجيات وخطط جيدة لمتوظيؼ والتي تتسـ بالنزاىة والعدالة بناء

نية عمى شركات التأميف استراتيجيات التوظيؼ عمى جودة حياة العمؿ لدراسة ميدانية ميدا
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الأردنية، مذكرة لنيؿ شيادة الماجيستر في ادارة الأعماؿ، جامعة الشرؽ الأوسط، حزيراف 
2020. 

عمى جودة حياة العمؿ في  بأثارهتمخصت ىذه الدراسة في ربط استراتيجيات التوظيؼ 
 شركات التاميف الاردنية

سة واستراتيجية التوظيؼ في كانت الإشكالية المعتمدة ما ىي سيامسعودي موسى،  -
 مؤسسة تبغ والكبريت/ وحدة مدية و خمصت ىذه الدراسة مف النتائج التالية : 

  ينبغي أف تكوف سياسة التوظيؼ في ىذه المؤسسة مبنية عمى المساوات والكفاءة
 والجدارة. 

  كيف فعالية ىياكؿ والتنظيمات الإدارية لا تتحقؽ إلّا إذا أحسنا اختيار الأعواف المحر
 .والمسيريف ليذه اليياكؿ وتمؾ التنظيمات

    سياسة التوظيؼ في الشركة الوطنية لمتبغ والكبريت، وحدة المدية ، مذكرة لنيؿ شيادة
 .2016-2015الماستر في العموـ الاجتماعية، تخصص العمؿ والتظيـ 

 رةادا ووظيفة عامة بصفة التوظيؼ اىمية عمى ركزت كونيا في الدراسة نتائج تمخصت
 المدية . ، وحدة الكبريت و لمتبغ الوطنية الشركة داخؿ البشرية الموارد

غراؼ اسماعيؿ، التوظيؼ في المؤسسة الجزائري، دراسة حالة لمؤسسة نفطاؿ وحدة  -
 .2006-2005المدية، مذكرة لنيؿ شيادة ليسانس في عموـ التسيير، تخصص ادارة أعماؿ ، 

وىدفت الى تحديد طبيعة ، يؼ في جانبو التنظيمي ركزت ىذه الدراسة عمى موضوع التوظ
 العلبقة والاثر بيف استراتيجيات ادارة الموارد البشرية .

تحاوؿ ابراز الدراسة اف والدراسات السابقة يكمف في كوف  بحثناختلبؼ بيف اف الا      
او  اليات التوظيؼ في المؤسسات العمومية بكؿ جوانبيا سواء التنظيمية او المؤسساتية

 الاجرائية.
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 :طرح الاشكالية  - خامسا
تكتسب عممية التوظيؼ في مؤسسات صبغة خاصة تميزىا عف القطاع الخاص لأت=نيا 
تخضع لآليات معتمدة واجراءات صارمة محددة مسبقا ، فيناؾ اجراءات ونصوص قانونية 

، ومف خلبؿ ما والتنظيمية، سواء داخمة لأمر بالوظيفة أو بالنسبة لممترشحيف المقدميف ليا
 سبؽ يمكف طرح الاشكالية التالية.

 ؟  في الجزائر في المؤسسات العموميةتساىـ آليات التوظيؼ عمى جودة المورد البشري يؼ ك
  التساؤلات الفرعية:  - سادسا

 ؟  التوظيؼ والوظيفة العامة ماىو -
 متوظيؼ والوظيفة العامة  ؟ل النظريةماىي الأطر  -
 التوظيؼ ؟ ماىي اىـ الاجراءات المتبعة في عممية -

   :الفرضيات  - سابعا
 .تعتمد المؤسسات العمومية في الجزائر عمى مجموعة مف آليات التوظيؼقد  -     
 عمىيساعد المؤسسة العمومية  واقعيالأليات التوظيؼ  الصحيحالتطبيؽ ربما  -     

 ة .استقطاب أكبر عدد  ممكف مف المورد البشري المؤىم
البشري عمى التجسيد الفعمي للؤليات المعتمدة في تعتمد كفاءة وجودة المورد كمما  -      

 .عمميات التوظيؼ داخؿ المؤسسات والادارات العمومية
 :مناىج و اقترابات  - ثامنا
 :المناىج -

التي  الظاىرة : تـ الاعتماد عمى ىذا المنيج لتمكف مف وصؼ  المنيج الوصفي التحميمي
ة والتنظيمية لعممية التوظيؼ داخؿ وتحميميا حوؿ مختمؼ الآليات والاجراءات القانوني

 المؤسسات والادارات العمومية.
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 :الاقترابات - 
وىذا الأف عممية التوظيؼ يمكف أف نتفاعؿ معيا وىذا مف خلبؿ دراسة  ي :قالاقتراب النس

 نجاح أو فشؿ المؤسسة العمومية.
بعضيا وبما أف عممية التنظيؼ ىي مجموعة مف الآليات المتفاعمة والمترابطة مع  

البعض سواءً داخؿ المؤسسة الواحدة أو بينيا وبيف الوظيؼ العمومي وأف أي اخلبؿ بأحد 
ىذه الآليات يؤثر سمبا عمى جودة المورد البشري الذي يؤدي ىو الآخر إلى التأثير السمبي 

 .عمى المؤسسات العمومية 
يقة تجنيد الافراد في طر ف الدراسة كانت تتطمب منا لا وىذا: القانوي  الاقتراب المؤسساتي

المؤسسات العمومية و البناء الداخمي ليا والعلبقة التي تربط المؤسسات والادارات العمومية 
 . بالوظيفة العامة

يتـ الاعتماد لقد تـ الاعتماد عمى مجموعة مف النصوص القانونية التي تراب القانوني :الاق
 . ات العموميةؿ عممية التوظيؼ في مؤسسات و الادار يتأصعمييا في 

   ىيكمة الدراسة  - تاسعا
 الدراسة تقسيم  

لانجاز ىذه الدراسة ارتأينا تقسيـ الدراسة الى فصميف ، وىذا سعيا منا الى محاولة تغطية كؿ 
 جوانب اليات التوظيؼ في المؤسسات و الادارات العمومية.

في الفصؿ الاوؿ ضوع، ثـ بإعداد مقدمة وتـ التطرؽ فييا الى كؿ متغيرات المو قمنا      
بتقديـ الاطار النظري لمتغيرات الدراسة ، بداية مف ماىية التوظيؼ والوظيفة العامة قمنا 

وصولا الى أىـ النظريات المفسرة ليا ، ثـ اعطينا مفيوـ لمموظؼ العاـ و ادارة الموارد 
 البشرية و استراتجياتيا و أىـ العمميات الادارية ليا. 
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صؿ الثاني فقد تطرقنا في بادئ الأمر الى سياسات التوظيؼ الخارجية في أما في الف    
المؤسسات والادارات العمومية و كيفية اجراءىا بكافة أنواعيا ، ثـ تطرقنا الى سياسات 

.، وجاءت الخاتمة كاجابة عف الاشكاليةالتوظيؼ الداخمية و المتمثمة في الترقية بأنواعيا



 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                            تظيفوالو  والمفاهيمي للتوظيفي نظر الإطار ال

 موميتالعو المؤسست 

 

 الأول الفصل
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 -الاولالفصل 
 : و المؤسسة العموميةالاطار النظري والمفاىيمي لمتوظيف والوظيفة العامة               

تطور ، وليذا الالى تطور الدولة ووظائفيا ذلؾ نظرا لتطور المجتمعات و التنظيمات ، أدى 
يجب عمى الدولة اجاد مؤسسات حكومية لتطبيؽ برامجيا ، وعمى ىذا الاساس ظيرت العديد 

مف الاتجاىات والانظمة التي لكؿ منيا مفيومو الخاص حوؿ مفيوـ الوظيفة العمومية و 
 التوظيؼ .

انطلبقا مف ىذا سنتطرؽ لمفصؿ الاوؿ بعنواف : الاطار النظري والمفاىيمي لمتوظيؼ 
ماىية التوظيؼ والوظيفة  :العامة و المؤسسة العمومية متناوليف في المبحث الاوؿ  والوظيفة
في الجزائر وفي  مصادر ومبادئ ومراحؿ تطور الوظيفة العامة ، تطرقنا الى العمومية

المفسرة لمفيوـ التوظيؼ والوظيفة الكلبسيكية الحديثة النضريات المبحث الثاني درسنا 
عمميات ادارة الموارد البشرية متناوليف مفيوميا واستراتيجياتيا وعمميات  ، ثـ انتقمنا الىالعامة

 التخطيط و الاستقطاب وفي الاخيسر عممية الاختيار و التعييف .
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 :التوظيف والوظيفة العامة  ماىية -المبحث الأول 
 : :مفيوم التوظيف والوظيفة العامة -المطمب الأول 

 : والاصطلاحي لمتوظيف التعريف المغوي -أولا
اسـ مف فعؿ وظّؼ، يوظّؼ، توظيفا ، المراد بو استخداـ أو تشغيؿ لغة : / التوظيف 1

الشيئ أو الانساف قصد اشاء قيمة جديدة منو، مثؿ توظيؼ الأمواؿ لمحصوؿ عمى الأرباح 
 1 ويستخدـ العماؿ قصـ انتاج سمع وخدمات جديدة.

ميات الضرورية لاختيار مرشح لمنصب معيف، ىو مجموعة العماصطلاحا :/ التوظيف 2
وىو مصطمح مرادؼ لمصطمح التشغيؿ، فيو معنى بالتكميؼ لشخص معيف بمسؤوليات 

 وواجبات محددة في المنظمة.
 2 أما مصطمح التشغيؿ فيراد بو ممئ وسد منصب كاف شاغرا.

مجاؿ ادارة يعتبر التوظيؼ مف الوظائؼ اليامة والرئيسية، فيي تمثؿ نشاطا أساسيا في 
د بيا أيضا تزويد المصالح والورشات بالأفراد الازميف كما وكيفا لأداء يقصالموارد لبشرية، و 

 نشاطيا بحيث تعتبر ىذه الوظيفة ضرورية لتنفيذ برامج المنظمة وتحقيؽ أىدافيا.
 غوي والاصطلاحي لموظيفة العامة : متعريف ال -ثانيا 

ؼ الوظيفة العمومية أف نعرج عمى مفيوـ الوظيفة كاف لزاما بنا قبؿ التطرؽ إلى تعري 
 في مفيوميا الياـ و الذي ىو :

مف الوظيؼ وىو مستدؼ الذراع والساؽ مف الخيؿ والإبؿ و  تعريف الوظيفة لغة :/ 1
غيرىما ، ونقوؿ رجؿ وظيؼ أي قوي عمى المشي في الحزف، وكذلكما يقدر مف عمؿ أو 

ويراد بو استخداـ أو تشغيؿ شيء أو إنساف قصد طعاـ أو رزؽ وغير ذلؾ في زمف معيف 

                                                           
 .265ص  ،1973 ، دار الشروؽ، لبناف،24المنجد في المغة والإعلبـ، الطبعة  -1
مذكرة ماجيستر في  ،2007-2005بوراس شافيا، سياسة والتوظيؼ في ضؿ اصلبح الوظيفة العامة في الجزائر   -2

 .10ص ، 2008الحقوؽ والعموـ السياسية، جامعة الجزائر، 
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إنشاء قيمة منو، وىكذا توظؼ الأمواؿ قصد الحصوؿ عمى أرباح وفوائد منيا، ويستخدـ 
 1العماؿ والموظفوف قصد إنتاج سمع وخدمات جديدة.

ىو مجموعة الأعماؿ والأشغاؿ الضرورية لاختيار مرشح تعريف الوظيفة إصطلاحا: / 2
و معنى بتكميؼ شخص معيف بمسؤوليات وواجبات محددة في المنظمة، لمنصب معيف، وفي

وكذلؾ ىي العمؿ الذي سند إلى شخص ما ليقوـ بو نظير أجر شيريف ويخضع ىذا الأخير 
 لقانوف العامميف بالدولة. 

إف تعبير" الوظيفة العمومية " مف المصطمحات الحديثة لاستعماؿ، ومف الصعب   
الوظيفة العامة، وذلؾ أف قوانيف الوظيفة العامة وأنظمتيا في  تقديـ تعريؼ شامؿ و دقيؽ

 . 2أغمب الدوؿ لمتقدـ تعريفا واضحاً واكتفت بتحديد نطاؽ تطبيؽ ىذه القوانيف والأنظمة فقط
 : تعاريف رواد وعمماء لمتوظيف والوظيفة العمومية -ثالثا
مف اختصاصات القانونية تعرؼ الوظيفة العامة عمى أنيا مجموعة التفسير الموضوعي: / 1

التي يجب أف يمارسيا شخص مختص ومحدد تتوفر فيو شروط معينة بطريقة دائمة مستيدفا 
 3الصالح العاـ.

ومف ما سبؽ يمكف أف نستخمص بأف المفيوـ الموضوعي لموظيفة العامة بالخصائص  
 التالية:

ترقية الموظؼ مف رتبة  لا يعرؼ ىذا الموضوع فكرة التدرج الوظيفي، بمعنى لا توجد فيو - 
 إلى أعمى، فكؿ تغيير يعتبر تعيينا جديداً يتطمب استفاء المتطمبات والشروط. 

ارتباط مصير الوظيفة بالموظؼ الذي اختير لشغميا، الأمر الذي جعؿ نقؿ الموظؼ مف  - 
ذا قررت الإدارة إلغاء الوظيفة  وظيفة لأخرى ذات خصائص متمايزة أمرا متعذر التحقيؽ، وا 

                                                           
 .265ص  ،1973 ، دار الشروؽ، لبناف،24المنجد في المغة والإعلبـ، الطبعة  -1
جماؿ رميني، إصلبح منظومة الوظيفة العمومية في الجزائر: خيار تنظيمي أـ حتمية اجتماعية، سياسية ،مجمة العموـ  -2
  312، ص 2017، الجزائر، ديسمبر  2، جامعة الجزائر  31نسانية والاجتماعية ، العدد الإ
، جامعة قاصدي  42ياسيف ربوح، أنظمة الوظيفة العمومية و موقؼ المشرع الجزائري منيا، مجمة الحقيقة، العدد  - 3

  408، ص2018مرباح، ورقمة، الجزائر 
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لأي سبب كاف، فإف ليا الحؽ أف تقرر فصؿ الموظؼ دوف أف لديو حؽ مكتسب تجاه 
 الإدارة في النقؿ لوظيفة أخرى.

ـ تعد بحاجة إلييـ و لا تكوف المرونة بحيث أف المنظمة يمكنيا فصؿ الموظفيف الذيف ل -
 ة عمى تأميف وظائؼ أخرى ليـ.مجبر 

لعامة، لأنو بدأ العمؿ بو في الولايات ويطمؽ عمى ىذا المفيوـ الأمريكي لموظيفة ا  
 المتحدة الأمريكية ثـ انتشر تدريجيا لبعض الدوؿ كالبرازيؿ وكندا.

تعتبر الوظيفة العاـ بحسب ىذا النظاـ مينة أو سمؾ تتسـ بالدواـ الشكمي:  رفسيالت/ 2
دارة في والاستقرار، يضؿ الموظؼ فييا إلا أف يبمغ سف معيف لانتياء الخدمة او يستقيؿ، الا

حالة إلغاء الوظيفة التي يشغميا الموظؼ لأي سبب ليا أف تستفيد مف خدماتو في عمؿ آخر 
يتناسب مع قدراتو واستعداداتو، والوظيفة العامة لمعناىا الشكمي الموظفوف يعمموف بأداء 

الي الوظيفة الادارية في مرافؽ الدولة، ىؤلاء الموظفوف يعمموف لصالح الادارة وأسميا، وبالت
 1 خدمة المرفؽ العاـ.

وبناءُ عمى ما يسبؽ ذكره يمكف أف نستخمص بأف المفيوـ الشكمي لموظيفة العامة   
 يتسـ بما يمي:

تقوـ الوظيفة العمومية عمى فكرتيف: وجود قانوف أساسي لمموظفيف، اعتراؼ بالحياة  -
 المينية والوظيفة لمموظؼ.

نما عمى الادارة أف تمحفو في أية وظيفة عدـ ارتباط مصير الموظؼ بوظيفة معينة،  - وا 
 داخؿ الاطار العامؿ لفئتو التي يمتحؽ بيا، وبالتالي فإلغاء الوظيفة لا يتبع فصؿ الموظؼ.

 أمكانية النقؿ مف وظيفة إلى لأخرى داخؿ المنظمة الواحدة، أو إلى منظمة أخرى. -

                                                           
 .401ياسيه رتوح، مزجع ساتق، ص  - 1
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العامؿ بقضائو فترة زمنية في وح فكرة الترقية إلى وظيفة أعمى واعتبارىا لمثابة حؽ ضو  -
وظيفتو الحالية بالإضافة إلى توفر بعض الشروط التي تتعمؽ بكفاءة الموظؼ في أدائو 

 1لعممو. 
ويطمؽ عمى ىذا المفيوـ المفيوـ الأوربي لموظيفة العامة، أو نظاـ السمؾ الوظيفي لأنو طبقة 

ناه دوؿ العالـ خاصة دوؿ العالـ لأوؿ مرة في الدوؿ الأوربية، فرنسا وانجمترا، لينتشر وتتب
 الثالث.

 تعريف القانونيين والاداريين لموظيفة العامة./ 3
الوظيفة العامة ىي مجموعة الأوضاع والأنظمة القانونية الخاصة الناحية القانونية :  -أ

بالإدارة أو التي تتصؿ  تعمؽ بمستقبميا الوظيفي وعلبقتيابالموظفيف العمومييف سواء التي ت
 ائيـ لمياـ الادارة العامة بإتقاف وفاعمية.بأد
عرفيا الدكتور عامر الكبيس بأنيا " مجموعة مف الأعماؿ المتشابية الناحية الادارية:  -]ب

 2 والمتجانسة التي تكوف مع بعضيا كيانا وظيفيا يكفي لتشغيؿ موظؼ متفرغ لأدائيا.
 

  : عممية التوظيفلعمماء الرواد و التعريف  -رابعا 
التوظيؼ ىو عممية البحث عف المتقدميف المؤىميف لمعمؿ وجذبيـ،  لكيث ديفيسا وفق 

 تبدأ العممية عندما يتـ البحث عف المجنديف الجدد وتنتيي عند تقديميـ لطمبات عمميـ.
     أف التوظيؼ ىو عممية البحث عف الموظفيف عف المحتمميف  ادوارد فيميبويرى  

 في المنظمة. و تحفيزىـ عمى التقدـ لموظائؼ 
بأنيا انشاء الطمبات أو انشاء طمبات أو المتقديميف لشغؿ  تمسون مارتوعرفيا  

 منصب معيف.

                                                           
 .402-401 ياسيه رتوح، مزجع  وفسً، ص  - 1
، جامعة 03محمد ميمود، سياسات التوظيؼ في الجزائر الواقع والتحديات، مجمة الدراسات القانونية والسياسية، العدد  - 2

 .360، ص 2016 الأغواط، الجزائر، جامفي
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 أنيا عممية جذب الأفراد لمتقدـ لموظائؼ المتاحة . دجريفنوعرفيا بروفيسور  
التوظيؼ ىو عممية اكتشاؼ امكانية تنظيمية فعمية  ديسونزو واس بي روبانزوحدد  

 أو متوقعة.
فالوظيفة العامة ما ىي سوى مجموعة مف الاختصاصات القانونية التعريف الاجرائي:  /5

والأنشطة والأعماؿ التي ستوجب أف يمارسيا شخص بطريقة دائمة في عمؿ ادارة مستيدفا 
الصالح العاـ، ومف ثـ فيي لا تعد مف الحقوؽ المالية الممموكة لشاغؿ الوظيفة والتي 

 ا لإدارتويستطيع التنازؿ عنيا وفق
 : المطمب الثاني : شروط وأىمية التوظيف

 :شروط الالتحاق بالوظيفة العمومية    -أولا
لقد حدد المشرع الجزائري الشروط التي يجب توافرىا وذلؾ مف خلبؿ مختمؼ  

النصوص القانونية العامة والخاصة، والتي تنظـ الشروط للبلتحاؽ بسمؾ الوظيفة العامة 
منو لا يمكف أف يوظؼ أيًا  75والمعموؿ بو حاليا حيث نصت المادة  03-06ومنيا الأمر 

 :1كاف في وظيفة عمومي ما لـ تتوفر فيو الشروط الآتية 
 :2بالجنسية الجزائرية   التمتع / 1

إف الترشح لوظيفة عمومية يتوقؼ عمى مدى ارتباط المترشح بالدولة ومدى خضوعو  
أمف الدولة نظرا لما تنطوي عميو الوظيفة العامة مف لقوانينيا وتشريعاتيا، وذلؾ حرصا عمى 

  أسرار ومعمومات تتعمؽ بالدولة والمجتمع في جؿ المجالات أمنية واقتصادية وسياسية... إلخ
لذا كاف لزاما عمى المشرع أف يعطي المجاؿ للؤشخاص الذيف تتوافر فييـ الدواعي والبواعث 

يؽ مصمحة الدولة، ويظير ذلؾ جميا في الأمر الوطنية، مما يجعمو حريصا وغيورا عمى تحق
الذي حصر التعييف في الوظيفة العامة بالمواطنيف وحدىـ دوف الاشارة إذا كانت  03 -06

الجنسية مكتسبة أو أصمية، غير أف ىناؾ بعض القوانيف الأساسية الخاصة والتي تنص 
                                                           

 ، مزجع ساتق .. 03-06مه الامز  75انمادج   - 1
 وفس انمزجع   - 2
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تعييف في الأسلبؾ عمى اقتصاد عمى شروط الأقدمية في اكتساب الجنسية الجزائرية لم
 المدنية.

 :موكسالتمتع بالحقوق المدنية وحسن السيرة وال/ 2
يشترط في المترشح لموظيفة العمومية أف يكوف متمتعاً بكامؿ حقوقو المدنية، وأف  

، ويمكف التحقؽ مف تمتع المترشح بالحقوؽ المدنية مف خلبؿ  يكوف حسف السيرة والسموـ
ة، والاطلبع عمى صحيفة بسوابقو العدلية، ولقد نصّ مراجعة السمطات الأمنية المختص

منو عدـ حرماف المترشح مف حقوقو المدنية كالعزؿ والاقصاء  75في مادة  03-06الأمر 
مف الوظائؼ والمناصب التي ليا علبقة بالجريمة، وحؽ الانتخاب والترشح وغيرىا، كما 

مع ممارسة الوظيفة العامة ويتـ  يجب خمو صحيفة السوابؽ العدلية مف الأفعاؿ التي تتنافس
 1 اثبات ذلؾ مف خلبؿ تقديـ صحيفة السوابؽ العدلية في ممؼ التوظيؼ بالمؤسسة.

 :وضعية قانونية اتجاه الخدمة الوطنيةال/ 3
 1406الوضعية القانونية المراد بيا ىنا وضحتيا القوانيف مف خلبؿ القانوف رقـ  

بتأدية الواجب الخدمة الوطنية، أو اعفاء منيا، أو المتعمؽ بالخدمة الوطنية أف تكوف إما 
تأجيؿ لسبب قانوني، وتثبت احدى الحالات المذكورة بوثيقة تسمـ مف السمطات العسكرية 

، ولكف نظراً لكثرة 03-06وىذا كاف قبؿ صدور الأمر  2المختصة تدرج في ممؼ الترشح
 . 17/08/2013مؤرخة في ال 273الشكاوى مف طرؼ الشباب، فجاءت الحكومة بالتعميمة 

قد أعفت المترشحيف مف ثبات تسوية الوضعية تجاه الخدمة الوطنية أو الاعفاء منيا  
أو تأجيميا عند تقديـ ممؼ الترشح، حيث أف المترشح يسمح لو بالمشاركة في المسابقة، فإذا 

 نجح يمتزـ بتقديـ ما يثبت تسوية وضعيتو.
 

                                                           
، يحدد كيفيات تنظيـ المسابقات والامتحانات والفحوص المينية في 25/04/2012المؤرخ في  12/194ـ التنفيذي المرسو  -1

 ..2012ماي  03، الجريدة الرسمية 26المؤسسات والادارات العمومية واجراءىا، العدد 
 بتاريخ الصادرة الرسمية الجريمة، 48 العدد، الوطنية بالخدمة المتعمؽ، 09/08/2014، المؤرخ في 14/06القانوف رقـ  -2

10/08/2014. 
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 : ط السنشر / 4
الشروط الأساسية والتي ينبغي عمى المترشح استفاءه، حيث  يعتبر ىذا الشرط مف 

منو الحد الأدنى لو بثمانية عشر  78وحددت المادة  03-06مف الأمر  75نصت عميو المادة 
سنة كاممة عند تقديـ الممؼ ويثبت ىذا الشرط مف خلبؿ تقديـ المترشح لشيادة ميلبد  (18)

 1المعني.

 :القدرة البدنية والذىنية / 5
دوف شرحو غير أف المرسوـ رقـ  03-06مف الأمر  7وقد جاء ىذا الشرط في المادة  

، المتعمؽ بشروط المياقة البدنية للبلتحاؽ بالوظيفة العمومية وتنظيـ المجاف الطبية قد 66/144
فرض عمى المترشح اثبات قدرتو البدنية بتقديـ شيادة طبية مف طرؼ طبيب عاـ ممارس 

مع ممارسة الوظيفة، وشيادة طبية  مف الأمراض والعاىات التي تتنافى ومحمؼ تؤكد سلبمتو
مقمة مف طرؼ طبيب الأمراض الصدرية تثبت سلبمة المترشح مف أي مرض أو شفائو 

 2 منو.
 :اثبات مستوى التأىيل / 6

والمراد بو ىنا اثبات المترشح لممستوى التأىيمي  الذي يشترطو المنصب ويختمؼ  
تلبؼ مستوى المنصب المراد شغمو، ويتـ تحديد المؤىؿ ونوعيتو في مستوى المؤىؿ باخ

 القوانيف الأساسية الخاصة بمختمؼ الأسلبؾ والرتب. 
، حيث أشارت 03-06مف الأمر رقـ  79وىذا ما تعرض لو المشرع مف خلبؿ المادة  

إلى أف التوظيؼ يتوقؼ عمى اثبات التأىيؿ المطموب بشيادات أو اجازات أو مستوى 
لتكويف، يحدد القانوف الأساسي الخاص بكؿ سمؾ نوع الشيادات أو الاجازات أو مستوى ا

                                                           
،يتصمف القانوف 2006جويمية  15الموافؽ ؿ  1427جمادى الثانية 19، مؤرخ في 03-06مف الأمر رقـ  78ادة الم -1

 الاساسي العاـ لموظيفة العمومية. 
 .سابؽ مرجع، 03-06مف الأمر رقـ  75ادة الم -2
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التكويف الذي تتطمبو كؿ رتبة بما يتلبئـ مع مسؤولياتيا وصلبحياتيا، ويثبت شرط التأىيؿ 
 1 بتقديـ شيادة أو اجازة في ممؼ الترشح.

لازمة لشغؿ الوظائؼ  ومف خلبؿ ما سبؽ فإف الادارة يمكف أف تضيؼ شروطا أخرى تراىا
العمومية، طالما كانت ىذه الشروط غير متعارضة مع القانوف أو النظاـ العاـ وىو ما 

  .03-06مف الأمر  77أشارت إليو المادة 
 : أىمية التوظيف -ثانيا

تسعى عممية التوظيؼ إلى التوفيؽ بيف متطمبات الوظيفة والشخص المناسب ليا، أي          
د المناسب في المكاف المناسب، وذلؾ مف خلبؿ حصر جممة مف بمعنى جعؿ الفر 

 المواصفات لمموظؼ ومواصفات لموظيفة المعروضة نذكر منيا :
 2 : متطمبات خاصة بالوظيفة والموظف/ 1
 أداء التزامات معينة، تحمؿ مسؤوليات معينة، ممارسة سمطات معينة . -
ة مف خلبؿ إدارتيا لشؤوف الموظفيف يعتبر التوظيؼ أساس عمؿ إدارة الموارد البشري -

وتسيير حياتيـ المينية، والتى تتشكؿ مف عدة وظائؼ مف أجؿ توفير المورد البشري تتمثؿ 
 3في : توصيؼ الوظائؼ، توظيؼ الموارد، تقييـ الأداء التدريب والتكويف، ... الخ "

رة الموارد البشرية، كما ييدؼ التوظيؼ أيضا إلى الاقتصاد في النفقات التي تقوـ بيا إدا -
 مف خلبؿ استقطاب أشخاص ذوي كفاءة وميارة لا يتطمب تدريبيـ إنفاقا كبيرا

 التأىيؿ العممي مف حيث المستوى والتخصص المطموبيف.-
 خبرة عممية في التخصص والمستوى المطموبيف. -
 المؤىلبت الشخصية ) السف، الجنس القامة-

 . 1الاتزاف التأقمـ، الإدراؾ العادات والتقاليد والثقافة (التركيبة النفسية والاجتماعية لمفرد 
                                                           

 .سابؽ جعمر  ،03-06 رقـ الأمر مف 79 المادة -1
 88.87( ص  2007اسماعيؿ قيرة واخروف لتنمية الموارد البشرية ) القاىرة : دار الفجر لمنشر والتوزيع :  2
عمر وصفي عقيمي  إدارة الموارد البشرية المعاصرة ( استراتيجي ) الطبعة الأولى ( عماف : دار وائؿ لمنشر والتوزيع  3

 .311(، ص 2005
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مما تقدـ ذكره فإف أىمية التوظيؼ تتضح جميا أنيا ذات أثر بالغ ومباشر عمى المنظمة 
الإدارة، فإذا كانت عممية التوظيؼ مبنية عمى أسس عممية تواكب التحديات، فإنيا بالضرورة 

جديدا، وتنتج أيضا فريؽ عمؿ متكامؿ وذو كفاءة  سوؼ تفرز لنا موظفا يولي لوظيفتو دفعا
 .عالية

 :المطمب الثالث : مصادر ومبادئ ومراحل تطور الوظيفة العامة 
 :الوظيفة العمومية مصادر -أولا

الذي  يعتبر قانوف الوظيفة العامة جزء مف القانوف الإداري، وأىـ مصادرىا التشريع 
 ـ التشريع ثـ التنظيـ.يرتب وفقا لمبدأ تدرجو، يعموه الدستور ث

 :الدستور / 1 
إف التعديؿ الدستوري الأخير، تضمف جممة مف الأسس والمبادئ التي تتعمؽ بالوظيفة  

العامة مف حيث أف ممارستيا تكوف خدمة لممصمحة العامة وليس وسيمة لخدمة المصالح 
ؿ، كما أف كما نص عمى تعزيز دور المرأة في تقمد مختمؼ الوظائؼ مع الرج،  2الخاصة

 3.ليا الحؽ في تقمد المناصب العميا في الدولة وفي مختمؼ الييئات والمؤسسات العمومية، 
وتكريس مبدأ المساواة في تقمد المناصب والوظائؼ مع الالتزاـ بالشروط التي يحددا ،القانوف، 

اب بالإضافة إلى حماية الدستور لحقوؽ الموظفيف والعماؿ بصفة عامة مف الحؽ في الإضر 
والعطؿ والضماف الاجتماعي، بالإضافة إلى ما تضمنتو  والتمثيؿ النقابي والحؽ في الراحة

مجاؿ الضمانات الأساسية لمموظفيف والقانوف  فيأحكاـ الدستور عمى أف يشرع البرلماف 
 .العمومي الأساسي العاـ لموظيؼ

 
 
 

                                                                                                                                                                                     
 (1998البشرية، الطبعة الثانية ) القاىرة: دار غريب لمطباعة والنشر والتوزيـ ) عمى سممى إدارة الموارد 1

 العدد الرسمية، الجريدة 2016 مارس 06 في المؤرخ 01-16 رقـ القانوف الدستوري، التعديؿ مف 1 فقرة 23 المادة - 2
 2016 مارس 07 في المؤرخ 14
 01-16 رقـ الدستوري التعديؿ مف 36 المادة - 3



 العمىمية لمؤطظة و والىظيفة للحىظيف والمفاهيمي الىظسي  لإطازا          :و أالفصل الأ

- 12 - 

 : التشريع  /2   
اؿ الوظيفة العامة، حيث نص التعديؿ لو مكانة معتبرة في مج 1 إف التشريع العادي 

صراحة عمى دور  25منو وبالضبط في البند رقـ  140الجزائري في المادة  2016الدستوري 
البرلماف في ىذا المجاؿ، وىذا نظرا لأىمية الغرض الذي تتميز بو القاعدة القانونية لموظيفة 

جويمية  01العامة ىي ما بيف  ، كما أف أىـ فترة مر بيا النظاـ القانوني لموظيفة2.العامة
تـ تشكيؿ  1965، وىو تاريخ سرياف أوؿ قانوف أساسي. ففي سنة  1967إلى جانفي  1962

لجنة وزارية متكونة مف وزارة المالية ووزارة الداخمية والتي كمفت بتحضير مشروع القانوف 
في شكؿ أمر  الأساسي لموظيفة العامة، ليعرض عمى الجيات الفاعمة في الدولة، ثـ يصدر

، ومف ثـ يعتبر ىذا أوؿ قانوف جامع 1966/06/02المؤرخ في  133-66وىذا تحت رقـ 
لمقواعد العامة التي تنظـ الوظيفة العامة في الجزائر، ليصبح ساري المفعوؿ ابتداء مف 

، ونظرا لتبني النظاـ الاشتراكي أنذاؾ فقد كرس المشرع مبدأ المساواة بيف 1967/01/01
تـ صدور القانوف الأساسي العاـ لمعامؿ، والذي كاف  1978/08/05ظفيف، وفي جميع المو 

 1985/03/23يطبؽ عمى جميع الفئات العمالية في الجزائر، موظفيف وعماؿ أجراء، وفي 
 . صدر متضمف القائـ الأساس النموذجػػ لعماؿ المؤسسات الادارات العمومية

 مبادئ الالتحاق بالوظيفة العامة :  -ثانيا 
ىو المرجع الذي تتبناه المؤسسات والادارات العامة في عممية  03/06يعتبر أمر  

 ىما :دئاف أساسياف التوظيؼ، وىذا الأخير نصّ عمى مب
 :مبدأ المساوة في الترشح لتولي الوظيفة العمومية/ 1

يقصد بمبدأ المسواة في مجاؿ الوظيفة العمومية ىي تحقيؽ العدؿ والعدالة بيف  
في الترشح للبلتحاؽ بالوظيفة العمومية عمى أف تتوافر فييـ الشروط للبلتحاؽ  الراغبيف

تتوافؽ مع متطمبات الشروط اللبزمة والمطموبة والتي  بالوظيفة العمومية عمى أف تتوافر فييـ
الوظيفة العمومية الشاغرة والمعمف عنيا، فمبدأ المساواة ىو أولًا مبدأ ذو قيمة انسانية عالمية، 

                                                           
لمعرفة اكثر لتاريخ التشريع المتعمؽ بالعمؿ والوظيفة العامة انظر، محمد صغير بعمي، تشريع العمؿ في الجزائر، دار  - 1

 .10 - 6ص  2004العموـ لمنشر، الجزائر 
، الضمانات الأساسية لمموظفيف والمقنوف الأساسي لموظيؼ 2016مف التعديؿ الدستوري  25، البند 140المادة  - 2

 العمومية.
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ف القوانيف المعترؼ بيا في المواثيؽ الولية والاقميمية لحقوؽ الانساف، كما أنو ذو قيمة وىو م
 63المعدؿ أكد في مادة  1996دستورية حيث نصّ عميو جميع الدساتير الجزائرية، فدستور 

المواطنيف يتساووف في تقمد المياـ والوظائؼ في الدولة دوف أية شروط أخرى غير »عمى أف 
لكؿ المواطنيف الحؽ  »مف نفس الدستور 53وتؤكده أيضا نص الماد  1«ا القانوفالتي يحددى

 «في العمؿ....
كما عممت النصوص القانونية لموظيفة العامة عمى تبني مبدأ المساواة في التوظيؼ 

لى غاية يومنا ىذا، وىذا ما يؤكده أيضا نص المادة  مف الأمر  05العمومي منذ الاستقلبؿ وا 
 صراحة حيث جاء فييا ما يمي :  03-06مف الأمر  74ؤكد أيضا نص المادة كما ي 66-133
دتو تبيف البشر أق يخضع التوظيؼ إلى مبدأ المساواة  في الالتحاؽ بالوظائؼ العمومية »

خلبؿ قوؿ رسوؿ الله صمّى  مف جميع الأدياف السماوية وخاصة الديف الاسلبمي ويظير ىذا
وأباكـ واحد لا فضؿ لعربي عمى عجمي ولا عجمي عمى إف ربكـ واحد » الله عميو وسمـ

 .«عربي ولا أحمر عمى أبيض إلّا بالتقوى
 :مبدأ الجدارة في التوظيف/ 2

ويقصد بو المعيار الموضوعي المكمؿ لمبدأ المذكور سابؽ وىو المساواة فإذا كانت 
فإف  الشاغرة يف في الالتحاؽ بالوظيفةالمساواة تقتضي وتستمزـ تكافئ الفرص بيف المرشح

المعيار الموضوعي الذي يحقؽ ىذا التكافئ ىو الاستحقاؽ مف خلبؿ اختبار الموظفيف عمى 
 2 أساس الكفاءة والصلبحية.

وىو يوجب الرفع مف مستوى أداء الادارة العمومية مف خلبؿ اختيار أفضؿ الكفاءات 
 .والقدرات فكاف مبدأ الجدارة والاستحقاؽ ىو أفضؿ وأنجح طريقة لذلؾ

والمتعارؼ عميو أف مبدأ الجدارة ىو توافر مجموعة مف المعارؼ والمؤىلبت فيمف 
يريد الالتحاؽ بالوظيفة العمومية مع اختلبفات فييا مف منصب إلى آخر، وعند التطبيؽ 

                                                           
 .75، ص 2015،الجسور.التشر والتوزيع، الجزائر، 1، الوظيفة العامة في التشريع الجزائري، ط  - 1
 .78، ص 2015،جسور لمنشر والتوزيع ،الجزائر،1عمار بوضياؼ، الوظيفة العامة في التشريع الجزائري ،ط - 2
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السميـ ليذا المبدأ نجد أنو يؤدي إلى تحسيف الأداء، وبذلؾ يحقؽ المصمحة العامة عف طريؽ 
ف ناحية أخرى فإنو أبعد المحسوبية في التعييف وذلؾ بإجراء الامتحانات الاختيار الأجدر وم

و المسابقات الذي تحدد مف ىو أجدر وأحؽ بالتوظيؼ في الادارات والمؤسسات العامة وىذا 
حيث نصؼ عمى أف نجاح المترشحيف في  06/03مف الأمر  81ما جاءت بو المادة 

    نة بناءً عمى قائمة ترتيبية عمى أساسالمسابقات والاختبار المينية تعمف عنو لج
منو عمى أف الالتحاؽ برتبة مف رتب الوظيفة العمومية  79، كما نصت المادة 1الاستحقاؽ 

جازات أو مستوى التكويف، وقد جاء تفصيؿ ىذه  2مشروطة بإثبات التأىيؿ بشيادات وا 
ابقات والامتحانات المتعمؽ بكيفيات تنظيـ المس 12/194الأحكاـ في المرسوـ التنفيذي 

والفحوص المينية، وذلؾ مف خلبؿ تحديد معيار، النجاح في المسابقات والامتحانات 
دوف الحصوؿ  ،20مف  10والنصوص المينية بالحصوؿ عمى معدؿ العاـ يساوي عمى القؿ 

 3 .20مف  05عمى نقطة اقصائية لا تقؿ عف 
 :مراحل  تطور الوظيفة العامةثالثا: 
وجدت  الجواري نفسيا ترث كؿ  1962تعمر الفرنسي مف الجزائر في بعد خروج المس 

 ىالوظيفة  العامة  أداة موروثة عمشيء مف الادارة الفرنسية وكغيرىا مف الادارات فأف  
  .المستعمر الفرنسي 

ولياذا كاف عمي الجزائر كدولة  ىو محاولة الإصلبح الاداري في الدولة و لكنيا  
وجود إطارات  قادرة عمي ذلؾ و ليذا فقد صارت الجزائر بنفس  كانت غير مييئة  لعدـ

 62.157الؾ بموجب احكاـ قانوف ذالاستعمار و قانوف الوظيفة الذي كاف ساندا اثناء 
المتضمف تمديد صلبحيات تطبيؽ القوانيف الفرنسية ما لـ  1962.ديسمبر 31المؤرخ في 

                                                           
 .مرجع سابؽ ، 06/03مف الأمر  81المادة  - 1
 ، مرجع سابؽ.06/03 مف الأمر رقـ 79المادة  - 2
، يحدد كيفيات تنظيـ المسابقات والامتحانات والفحوص المينية في 25/04/2012المؤرخ في  12/194المرسوـ التنفيذي  - 3

 .2012ماي  03، الجريدة الرسمية 26المؤسسات والادارات العمومية واجراءىا، العدد 
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جميد الحياة الاقتصادية و الاجتماعية يمس سيادة الوطنية ظ و ذلؾ قصد تفادي تعطيؿ و ت
 1 في انتظار وضع القوانيف وتنظيمات الوطنية.

شكمت لجنة الوزارية مف اجؿ تنظيـ شامؿ وجديد لموظيفة العامة مشكؿ مف وزارة  
المالية و وزارة الداخمية التي تتبعيا ادارة الوظيفة العامة أذاؾ .و اعدت ىذه المجنة مشروع 

عمى مختمؼ الادارات والوزارات .ثـ  1965عامة الذي عرض في جانفي قانوف الوظيفة ال
 02و صدر في  1966عرض عمى المجمس الوزارة و ناقشو مجمس نيابة الثورة في ماي 

 . 1966 جواف
امة ذات ىذا القانوف تعبير عف طبيعة الدولة المركزية و تجسيد نظاـ الوظيفة العء جا 

اف سبب اختياره أف الموظفيف  133-66أسباب الامر   رىف فيء طبيعة  منغمقة  .وقد جا
أذاؾ يتميزوف مف عدـ  استقرار القانوني و عدـ استقرار العممي .و استمر عمى ىذا الحاؿ 

أوت  05المؤرخ في  78 12حيث صدر القانوف العاـ لمعمؿ و ىو قانوف  1978الى غاية 
ص الباب الاوؿ الحقوؽ مادة قسمت الي خمس  أبواب .حص 216و احتوي عماؿ  1978

والواجبات اما ثاني حدد علبقة العمؿ أما ثالث اىتـ بمناصب العمؿ أما الباب الرابعة 
 .الخامس فقد حدد

أجر العمؿ والحماية الاجتماعية ، وما يميز ىذا القانوف أنو لايوجد فصؿ بيف قانوف العمؿ 
لموظؼ ، وىذا يعتبر مف و الوظيفة العامة نتيجة لعدـ الفصؿ بيف مفيومي العامؿ و ا

 2 سيمات نظاـ العمؿ ذات بيئة مفتوحة.
غير اف القانوف الاساسي العاـ لمعامؿ نص في مادتو الثانية عمى ضرورة صدور  

قوانيف اساسية نموذجية فيشكؿ مراسيـ تسير مستخدمي كؿ قطاع ، تنبثؽ عنيا قوانيف 

                                                           
 مف، دوف سنة نشر  05 ط الجزائر ......  العامة الوظيفة يف الاساسية ةالقانوني المنظومة، الوىاب عبد عويسي - 1
 .1ص

 الادارية والبحوث التوثيؽ مركز ، للبدارة الوطنية المدرسة مجمة ،( آمالو و تطوره) العامة الوظيفة قطاع ، السعيد مقدـ - 2
 20 ص ، 1991، 1ط
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ذلؾ قانوف اساسي نموذجي أساسية خاصة تسير عماؿ كؿ ىيئة مستخدمة ، وقد اتخذ ل
 . 1985لمستخدمي المؤسسات و الادارات العمومية سنة 

مادة، 150والذي يحتوي عمى 1985مارس 23المؤرخ في  59-85ولقد حاوؿ المرسوـ      
تميز العماؿ وىـ الموظفوف وذلؾ باعادة ادراج القواعد الاساسية الواردة في القانوف الاساسي 

في  1978الا انو بقي مستندا الى احكاـ القانوف العاـ لمعماؿ  1966لموظيفة العامة سنة 
فمسفتو ، وبذلؾ عرفت ىذه المؤسسات و الادارات العمومية تنظيما قانونيا خاصا بيا ويميزىا 
عف المؤسسات الاخرى فيما يتعمؽ بتسيير الموارد البشرية ، و بالتالي القانوف الاساسي 

رات العمومية ىو مزيج مف القانوف الاساسي العاـ لموظيفة النموذجي لعماؿ المؤسسات والادا
 . 1978و مبادئ القانوف الاساسي العاـ لسنة  1966العمومية لسنة 
المتعمؽ بالعلبقات الفردية لمعمؿ القانوف  1990افريؿ  21المؤرخ في  11-90ألغى قانوف 

يرة أنداؾ لاسيما اصدار الاساسي العاـ لمعامؿ وزاده غموض لأنو جاء نتيجة لمتطورات الكب
والذي حمؿ مفيوما جديدا لمدولة ، وقد نص عمى اف مستخدمي قطاع  1989دستور 

المؤسسات و الادارات العمومية يسيروف بنص تشريعي خاص بيـ ، الا اف ىذا النمص بقي 
حبيس أدراج رئاسة الحكومة ولـ يتـ اصداره ، وىذا أدى الى فراغ قانوني في قطاع الوظيفة 

عامة وبقي مسيرا بنصوص قانونية متفرقة ، وبالتالي استمر تطبيؽ قانوف الوظيفة العامة ال
، وتطبؽ  1985مارس  23المؤرخ في  59-85وأحكاـ المرسوـ التنفيذي  1966لسنة 

 المتعمؽ بالعطؿ السنوية . 1981جواف  27المؤرخ في  08-81أحكاـ القانوف 
سي لموظيفة العامة ىو الجية الدستورية ، ذلؾ الامر الذي يوجب صرورة لوضع قانوف أسا

نصت عمى ضرورة وضع نص تشريعي  1996مف دستور  126، 122، 51أف الماد 
لتحديد ضمانات أساسية لمموظفيف و قانوف اساسي عاـ لموظيفة العمومية ، و أخيرا تـ 

مرة اخرى  وىوحبيس ادراج رئاسة الحكومة 1998اعدادمشروع قانوف الوظيفة العمومية ومنذ 
الذي أعطى الاعتماد عميو  2006جويمية  09، الا اف جاء اجتماع مجمس الوزراء في 

المنشور في الجريدة الرسمية رقـ  2006جويمية  15المؤرخ في  03-06بموجب الامر 
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، ألحؽ المديرية العامة لموظيفة العمومية بمصالح رئاسة  2006جويمية  16الصادرة  456
انت ممحقة برئاسة الحكومة ،وجسد ىذا القانوف مبدأ المسار الميني الجميورية بعد ماك

منو ، كما جسد مبدأ حرية الانتماء للؤحزاب  28كقاعدة أساسية لموظيفة العامة في المادة 
السياسية لكافة الموظفيف وىذا لايؤثر عمى حياتيـ المينية ، وأقر احداث مجمس أعمى 

  .لموظيفة العامة
 :المؤسسة العمومية المفيوم والتطور والأنواعالمطمب الرابع : 

 :مفيوم المؤسسات العمومية -أولا 
 :/ تعريف المؤسسات العمومية1
تعرضت فكرة المؤسسة العمومية لتطور بالغ الأىمية، فقد بدأت ىذه الفكرة في نطاؽ   

ضيؽ فاقتصرت عمى منح المرفؽ العاـ الشخصية المعنوية وقد نجـ عف ذلؾ وجود نظاـ 
 .1قانوني خاص وموحد خضعت لو المؤسسات العمومية

فقد ذىب أنصار المذىب الحر إلى أف المؤسسة العمومية تستميـ مقومات وجودىا   
مع الفرد وأف الأفراد يتمتعوف بحقوؽ لصيقة بيا ولدت معيـ ولا يمكف لمدواة أف تمسيا أو أف 

تبة أكبر مف التي لمدولة لأف غاية تسف ما يخالفيا، فيي سابقة عف نشأة الدولة، وأعطوىا مر 
 .2الدولة ىي حماية تمؾ الحريات الفردية

وفي المذىب الاشتراكي تعددت المؤسسات وتمايزت فالمؤسسة العمومية اعتبرت في   
 .3المجتمع الاشتراكي كشكؿ مف أشكاؿ اشتراكية وسائؿ الإنتاج

الإداري رفض الاعتراؼ وبذلؾ بات مفيوـ المؤسسات العمومية غير جامع لأف القضاء  -
لبعض الأشخاص المرفقية بصفة المؤسسة العمومية، وغير مانع لأنو ينطبؽ عمى بعض 

 1الأشخاص العامة التي لا تدير مرافؽ عامة
                                                           

، جامعة  العربي بن مهيدي، أم البواقي كلية الحقوق و العلوم السياسية بوزيد غلابي، مفهوم المؤسسة العمومية، مذكرة لنيل شهادة ماجيستر - 1
 17(، ص 2011/  2010)

 140( ص 2006نوفمبر  10جلول شيتور، الحرية الفردية في المذهب الفردي، مجلة العلوم الإنسانية )العدد  - 2
 32، ص :2020بيق )الجزائر: دار الهوسةرشيد واضح، المؤسسة العمومية في التشريع الجزائري بين النظرية والتط - 3
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ي عاـ، اليدؼ مف إنشاءىا : ىي المؤسسة العمومية ىي شخص معنو التعريف الفقيي/ 2
و فإف تسيير المرافؽ العامة قد يعيد يير المستقبؿ والمتخصص لممرفؽ العاـ، وعميىو التس

 إلى أشخاص عمومية والتي أطمؽ عمييا إسـ المؤسسة العمومية.
مرفؽ عاـ يدار عف طريؽ مؤسسة عمومية يتمتع  »ويعرفيا سميماف الضماوي بأنيا   

 .2بالشخصية المعنوية
 ريع الجزائريشالمؤسسة العمومية في الت/ 3
ىا لأحكاـ القانوف الأساسي العاـ لموظيفة ىي كؿ مؤسسة عمومية يخضع موظفو   

،والمؤسسة العمومية تضـ الإدارة في الدولة والمصالح الغير مركزية التابعة ليا 3العمومية
والجامعات الإقميمية والمؤسسات العمومية ذات طابع إداري مؤسسات عمومية ذات طابع 

الخاص بأنو ييدؼ إلى عممي ثقافي وتكنموجي، ما يميز المرفؽ العمومي عمى المرفؽ 
 تحقيؽ المصمحة العامة. 

 :أنواع المؤسسات العمومية -ثانيا 
يختمؼ المؤسسات العمومية الجزائرية فيي لا تأخذ شكلًب واحد بؿ يختمؼ حسب   

 :ما يمي الىنشاطيا و تنقسـ 
 لمؤسسات العمومية الإدارية: / ا1
     مة تتمتع بالشخصية القانونية يعرفيا الدكتور عمار عوادي بأنيا منظمة إدارية عا  
     استقلبؿ مادي و إداري، ترتبط بالسمطات المركزية الإدارية المختصة بعلبقة التبعية  و

و الخضوع لمرقابة الإدارية الوصية وىي تدار بأسموب اللبمركزي لتحقيؽ أىداؼ محددة في 
 .4نظاميا القانوني

                                                                                                                                                                                     
 87، ص:1984سليمان محمد طهاري، الوجيز في القانةن الإداري، مصر: دار الفكر العربي  - 1
 87سليمان محمد طهاري، مرجع سابق ص  - 2
 133، ص:2015موسى بودهان، قانون الوظيف العمومي، الجزائر : حسور للنشر و التوزيع  - 3
كلية الحقوق و العلوم السياسية،   02يب الراس، المؤسسة العمومية و مبدأ المناقشة، مذكرة لنيل شهادة ماجيستر، جامعة وهران عبد القادر شا - 4

 17ص  2017
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بأنيا شخص معنوي تتمتع بجميع مميزات  تتميز المؤسسة العمومية ذات طابع إداري  
 المعنوية.

المؤسسة العمومية شخص معنوي مف أشخاص القانوف العاـ فيي تخضع لقواعد   
 .1القانوف العاـ و القانوف الإداري بالضبط

 المؤسسة العمومية ذات طابع صناعي وتجاري/ 2
لدولة كوسيمة لإدارة ىي تمؾ المرافؽ الذي يكوف نشاطيا تجارياً وصناعياً تتخذىا ا  

مرافقيا ذات طابع تجاري وصناعي، وىي تخضع لمقانوف العمومي والقانوف الخاص معاً كؿ 
 .2نطاؽ محدد

باعتبارىا مؤسسة عمومية فيي إذف تتقاسـ نفس خصائص المؤسسات العمومية مف   
داري ما يميزىا عف المؤسسات العمومية الإدارية  ىو أنيا شخصية معنوية واستقلبؿ مادي وا 

متخصصة في تسيير المرافؽ الصناعية والتجارية، كما أنيا تخصع في نشأتيا إلى قواعد 
 .3القانوف الخاص

 المؤسسة العمومية ذات طابع إقتصادي / 3
ىي تمؾ المؤسسات التي يكوف رأس ماليا ممؾ الدولة، و ىذا ما يمنع مسؤوليتيا مف   

تابع لمدولة أو الجماعات  %100، حيث أف ماليا بيعيا أو التصرؼ فييا إلا بموافقة الدولة
 .4المحمية

المتضمف التنظيـ المؤسسات  01/  04مف الأمر  02وفي ىذا الإطار جاءت المادة   
تيا و تسييرىا عمى أف شركات تجارية تحوز فييا الدولة أو أي يالعمومية الاقتصادية وخوص

                                                           
 19مرجع نفسه، ص  - 1
 21مرجع نفسه، ص  - 2
 ، نفس المكان  - 3
  10ص  2018/  2017سيير فضيلة زواوي، محاضرات في تسيير المؤسسات، ألقيت على طلبة، قسم علوم الت - 4
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ماؿ الاجتماعي مباشرة أو غير شخص معنوي آخر خاضع لمقانوف العاـ أغمبية رأس ال
 .1مباشرة و ىي تخضع لمقانوف العاـ

تتميز بأنيا  شركة تجارية تخضع لمقانوف التجاري، و تعتبر مف أشخاص القانوف   
 الخاص، كما تعتبر شخصية معنوية قانونية ونشاطيا تجاري.

ة باعتبارىا تعود إدارة وتسيير المؤسسات العمومية الاقتصادية لمجمس مساىمات الدول  
 .2العوف الانتمائي المكمؼ بتسيير الحافظات المالية

 المؤسسات العمومية ذات طابع عممي/ 4
 سنذكر أىـ المؤسسات العمومية ذات طابع عممي وىي كالتالي:

مف القانوف  17: حيث نصت المادة المؤسسات العمومية ذات الطابع العممي التكنموجيأ/ 
مؤسسة عمومية تتمتع »عمومية ذات طابع عممي تكنموجي بأف المؤسسة ال 11/  98رقـ 

بالشخصية المعنوية والاستقلبؿ المالي تنشأ لتحقيؽ نشاطات البحث العممي والتكنموجي مف 
في المياديف المددة في النص  خلبؿ تنفيذ برامج البحث العممي و التطوير التكنموجي

 3«المتضمف إنشاءىا 
 4 لبث ىيئات وسيطة في شكؿ وكالات بحثية وىي:بإحداث ث11/  98كما مكف قانوف 

 الوكالة الوطنية لتطوير البحث العممي -
 الوكالة الوطنية لتطوير البحث الصحي -
 الوكالة الوطنية لتثميف نتائج البحث العممي والتطوير التكنموجي -
 

                                                           
 621ص  11،2005، الإطار القانوني للمؤسسة العمومية في الجزائر كعون اقتصادي،  مجلة العلوم القانونية والإدارية عدد  فاديةعبد الله  - 1
  27عبد القادر شايب الراس، مرجع سابق، ص  - 2
اجيستر، جامعة العربي بف مييدي أـ البواقي، كمية الحقوؽ مفيوـ المؤسسة العمومية، مذكرة انيؿ شيادة مبوزيد غلابي،  - 3

 47، صوالعموـ السياسية
 2 سهي حمزاوي، دور الجامعة الجزائرية في مواكبة التغيير التكنلوجي ) الواقع و الطموح ( مجلة أصيل للبحوث الاقتصادية والإدارية العدد - 4

 15، ص 2017ديسمبر
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 المؤسسات العمومية ذات طابع عممي و ثقافي وميني:  ب/
 99مف القانوف  32ة مؤخراً  ولقد ورد  تعريفيا في المادة وتعد مف بيف المؤسسات المستحدث

 »المتضمف القانوف التوجييي لمتعميـ العالي كما يمي 1999أفريؿ  04و المؤرخ في  05/ 
المؤسسة العمومية ذات طابع العممي والثقافي و الميني ىب مؤسسة وطنبة لمتعميـ، تتمتع 

 1«بالشخصية المعنوية و الاستقلبؿ المالي
      مف بيف ىذه المؤسسات العمومية نجد ) الجامعة، المراكز الجامعية، المدارس العميا و 

 و المعاىد الخارجة عف الجامعة (.
 :مراحل تطور المؤسسات العمومية -ثالثا
، فبعد    لقد مرت المؤسسات العمومية بعدة تغيرات منذ الاستقلبؿ و إلى غاية اليوـ

إصدار عدة نصوص سعياً منيا إلى التخمص مف آثار  الاستقلبؿ اتجيت الجزائر إلى
الاستعمار، ومحاولة إرساء الديمقراطية في عالـ الشغؿ وترسيخيا، ومنو سنتعرؼ عمى أىـ 

 .المراحؿ التي مرت بيا المؤسسة العمومية في الجزائر
 :1980 مرحمة ما قبل /1
ت فأصبحت معظـ بإعلبف إستقلبؿ الجزائر واجيت الدولة أزمة في جميع المجالا  

المؤسسات الزراعية و الصناعية و الخدماتية تعاني مف نقص و شغور في إطاراتيا القادرة 
عمى تسيير الحالة وذلؾ مف خلبؿ ترحاؿ الأوربييف مف الجزائر، و أماـ ىذا الوضع قامت 

فكانت  1965إلى  1962بطريقة تمقائية بإدارة ىذه المؤسسات دوف تردد، فمف سنة 
ت العمومية تسي دائماً، لأف الأسباب و التقنيات المعتمدة لتسيير وضمتف التنمية المؤسسا

 .2الاقتصادية قد سادتيا و طغت عمييا فكرة الإيديولوجية الاشتراكية
بحماية و تسيير الأملبؾ الشاغرة، وىذا يعد أوؿ نص قانوني تبعو حركة التسيير الذاتي 

لتسيير داخؿ المقاولات، إف فكرة الأملبؾ الشاغرة بدأت تظير شيئاً فشيئاً، وظيرت لجاف ا
                                                           

 20المرجع نفسه، ص  - 1
، جوان 20لرحمان ابن عنتر، مراحل تطور المؤسسة الاقتصادٌة الجزائرٌة و آفاقها المستقبلٌة، مجلة العلوم الإنسانٌة، العددعبد ا - 2

 20، ص 0220



 العمىمية لمؤطظة و والىظيفة للحىظيف والمفاهيمي الىظسي  لإطازا          :و أالفصل الأ

- 22 - 

شكمت سنداً قانونياً لأسموب التسيير الذاتي رغـ كؿ ما نجـ عنيا مف جدؿ حوؿ تكييفيا 
القانوني الصادرة بشأنيا، أقرتيا عملب أنيا عممية انتقاؿ الممكية إلى المجموعة الوطنية وىي 

في ىذه المرحمة الاختيار الاشتراكي، حتى  الدولة، شكمت فييا المؤسسات المسيرة ذاتياً 
 .1أصبحت الاشتراكية الجزائرية تعني " التسيير الذاتي"

 فالمؤسسة المسيرة ذاتياً كانت تقوـ عمى مجموعة مف الييئات والمتمثمة في:
تتكوف مف مجموعة عماؿ المؤسسة يعيف المدير أعضائيا، الجمعية العامة لمعمال: -

مصادقة عمى مخطط التنمية لممؤسسة أو المصادقة عمى قانوف تتمثؿ صلبحيتيا في ال
 .2العمؿ وتحديد وتوزيع المياـ، الموافقة عمى حساب نياية السنة، إنتخاب مجمس العماؿ

ة يىتخة مه طزف انجمعيح انعامح ونمذج حلاث سىواخ مع إنزاميح أن يكون حهخي الأعضاء مه انعمال انذيه يثاشزون انعمم ف :مجلس العمال 

تىظيف وطرد العمال، مراقبة لجنة التسيير قبل عرض حساباتها / الإوتاد، تتمخم صلاحياتً في اوتخاب نجىح انتسييز، انثج في انىظاو انذاخهي،

على الجمعية العامة في نهاية السنة المالية
3
. 

تنتخب مف طرؼ اعضاء مجمس العماؿ يكوف ثمثيـ لمعماؿ المباشرية  :لجنة التسيير  -1
 .11إلى  02تاج، ويتجدد الثمث كؿ سنة، ويكوف عدد أعضاءىا مف في الإن

و نظراً لمدور الذي تقدمو فإف تسيير الذاتي أصبح يعرؼ ب " لجنة التسيير"، لأنيا كانت 
 4تتكفؿ بتسيير المؤسسة

تعتبر جيازاً تنفيذياً لقرارات ىيئة المداولة وتشتمؿ صلبحياتيا عمى الحفاظ المديرية:  -2
عمميات الاقتصادية المالية، تتولى التسيير الإداري تقوـ بدور المراقب المالي، عمى شرعية ال

يوقع التعيدات وتنظر في حسابات آخر السنة، تسير عمى حسابات المؤسسة وتحقؽ في 
 .5أمواليا العقارية المنقولة

                                                           
 59، ص 2002التشريع الجزائري بيف النظرية والتطبيؽ، الجزائر، دار اليومة،  يرشيد واضح، المؤسسة ف - 1
 49، ص مرجع سابؽبوزيد غلببي،  - 2
 50ص  مرجع نفسو، - 3

 60رشيد واضح، مرجع نفسو، ص  - 4

 16نفس المرجع، ص  - 5
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تقمص حجـ المشاركة  1970، ففي سنة 1970إلى غاية  1962إمتدت ىذه الفترة مف  -
ومف ىنا بدأت ىيمنة الدولة عمى القطاع العاـ والاستمرار في الأخذ بنيج الإشتراكية  العالمية

في المؤسسات العمومية خاصة ذات طابع صناعي وتجاري فقاـ المشرع الجزائري بالطرؽ 
القانونية المألوفة في إخفاء الطابع الاشتراكي عمى الاقتصاد الجزائري في موضوع مؤسسات 

الاقتصادي والتجاري والمتمثمة غي المؤسسة العامة الصنناعية والتجارية العمؿ ذات الطابع 
 1.والشركة الوطنية

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                           
 10رشٌد واضح، مرجع نفسه، ص  - 1
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 :ني : النظريات المفسرة لمفيوم التوظيف والوظيفة العامة االمبحث الث
 :النظريات الكلاسيكية المفسرة لمفيوم التوظيف والوظيفة العمومية -المطمب الأول 

 :الادارة العممية مرحمة -أولا 
يرجع نشأة ىذه المرحمة إلى مطمع القرف العشريف، وىذا عندما نادى فريديريؾ تايمور،  

 بأف زيادة الإنتاج وتحسيف نوعية لانتماء إلا عمى أساسيف:
الاختيار السميـ لمعامميف، التوزيع الذي يتناسب مع قدراتيـ ومياراتيـ عمى أداء  

لعممي والموضوعي في تصميـ العمؿ لموصوؿ إلى أقصى كفاءة الأعماؿ، واستخداـ المنيج ا
إنتاجية مف العامؿ، فاعتمد عمى جميع المعمومات الإحصائية وتحميؿ طرؽ العمؿ والأداء 
والأدوات المستخدمة في الإنتاج مف خلبؿ دراسة الوقت والحركة لموصوؿ إلى معايير مقبولة 

ح العامؿ علبوة لدى تجاوزه المعيا المحدد مف مف كميات الإنتاج يمتزـ بيا العامموف ويمن
  الإنتاج .

ومف ىذا المنطمؽ ابتكر تايمور نظاـ الأجر التفاضمي، أي أف العامؿ يتقاضى معدلا   
ولكف مف كؿ التغيرات  1للؤجر أعمى بعد  تحقيقو لممعدلات المعيارية أو القياسية للئنتاج

امميف فقد أدى ذلؾ إلى سخط وتذمر العامميف الحاصمة إلا أنيا لـ ترقى بما يطالب بو الع
وقد ظير ىذا السخط في اعتراض الحركات  العمالية، وىذا ما حتـ عملب الإدارة العممية 
إيجاد وسائؿ أخرى لخمؽ جو مف الود والتفاىـ بيف العامميف والإدارة و ذلؾ عبر تدريبيـ 

ذا بدأت تظير أفكار تنادي بتقسيـ ورعاية شؤونيـ الحياتية وتقديـ الخدمات الاجتماعية، وىك
العممية الإدارية إلى أنشطة تيتـ بالجوانب الإنسانية، باعتبار أف كلب الجانبيف ضروري في 

  2الوصوؿ إلى النتائج المحققة لأىداؼ المنظمة.

                                                           
 . 05 ص أحمد قريعني، مرجع سابؽ، - 1
 إسماعيؿ عمي بسيوني، إدارة الموارد البشرية ) مدخؿ استراتيجي وأفقي لمنظمات الأعماؿ ( جامعة الأزىر القاىرة -2

 .03ص،  02، ص 2007
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غير أف ما يحسب عميو ىذا الاتجاه أنو لـ يعر الجوانب النفسية والاجتماعية   
تماـ انطلبقا مف تصورىا أف الحاجات المادية ىي الوحيدة المحددة والثقافية لمفرد أي اى

لسموؾ الفرد، ويمكف الحصوؿ منو عمى أكبر إنتاجية لقاء عوائد مالية، وىكذا فقد إىتـ ىذا 
الاتجاه بالعامؿ كطاقة إنتاجية ركزت عمى قدرتو مف حيث الطاقة والسرعة في الأداء 

يحب ويكره، يحس ويتألـ، أي أف ىناؾ دوافع نفسية والاستمرارية، ولـ تنظر إليو كآدمي 
واجتماعية وذاتية تكمف وراء خمؽ سموكو وتصرفاتو وليس العائد المادي ىو الدافع الوحيد 

            1لسموكو.
 :نظرية البيروقراطية لماكس فيبر -ثانيا 

ماكس فيير ما يسمى بالنموذج أو النمط المثالي أو الخاص لمتنظيـ  وضع 
يروقراطي، وىو عبارة عف بناء عقمي يتـ تكوينو عمى أساس ملبحظة عدة سمات أو الب

 .خصائص معينة في الواقع
وىو نموذج مثالي لأنو عبارة عف فكرة قد شيدت بطريقة عقمية خالصة ويصعب أف  

تجد ليا نظيرا في الحياة الواقعية وقد كاف اليدؼ مف تكويف ىذا النموذج المثالي أف نقارف 
 لافعاؿ أو المواقؼ الواقعية التي تقوـ بدراستيا.بو ا

ماكس فيبر قد حدد لنا صفات أو خصائص جوىرية لمبيروقراطية عمى النحو التالي:  
تقسيـ وتوزيع نشاطات التنظيـ عمى الأوضاع المختمفة فيو، في ضوء القواعد أو القوانيف أو 

الاختصاصات الرسمية،  التنظيمات الادارية، بحيث يكوف لكؿ موظؼ مجاؿ محدد مف
 ويدرؾ الموظؼ أف ىذه الاختصاصات ىي واجباتو الرسمية التي يمتزـ بأدائيا.

لا بد مف وجود قانوف ينظـ اصدار الأوامر الى الموظفيف كما يقوموا بواجباتيـ  
 الرسمية وبحيث ينظـ العمؿ بصورة عامة.

لمؤىلبت والخبرة المناسبة عف طريؽ السمطة العميا بتعييف الأفراد الذيف تتوافر لدييـ ا تقوـ
 إجراء اختيارات خاصة ويستثنى مف ذلؾ كبار الموظفيف الذيف تـ انتخابيـ لمتعبير عف ارادة

                                                           
ادارة الموارد البشرية .مدخؿ استراتيجي و افقي لمنضمات الاعماؿ،جامعة الازىر، إسماعيؿ عمي بسيوني،  -1

 .05، ص2007القاىرة
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 الناخبيف.
لكؿ وظيفة سمطة محددة، ولكنيا تختمؼ عف بعضيا البعض مف حيث ماليا مف  

يا يمارس سمطات وتترتب ىذه الوظائؼ في شكؿ ىرمي، فكؿ موظؼ يشغؿ وضعا إشراف
السمطة عمى الموظفيف الذيف يرأسيـ. تفصؿ البيروقراطية بيف الممكية والادارة، وتفصؿ 
النشاط الرسمي لمموظؼ عف حياتو الخاصة كما تفصؿ الأمواؿ والادوات العامة عف 
الممتمكات الخاصة. يتطمب أداء النشاط الرسمي قدرة الموظؼ الكاممة عمى أداء العمؿ، 

الموظؼ ينتقؿ مف الوظائؼ الدنيا الاقؿ مرتبة إلى الوظائؼ العميا  وقتبغض النظر عف ال
. 1عمى أف يتـ الترقية عمى اساس الاقدمية أو الدرجات التي يحصؿ عمييا في الاختيار

ويتضح مما سبؽ بعض الخصائص أو الصفات التي ضمنيا فيير نموذجو المثالي  
ظيمات الكبيرة الحجـ، والتي تتمخص في لتنظيـ البيروقراطي والتي تشير الى خصائص التن

ضرورة وجود درجة عالية مف التخصص، وبناء ىرمي لمسمطة يوضح وجبات ومسؤوليات 
الموظؼ اثناء ادائو لمعمؿ، وتحديد العضوية وفقا لممقدرة والخبرة والاعتماد عمى الرسميات 

 .2 ظيـ.والقواعد الرسمية المكتوبة والفصؿ بيف الممكية والادارة داخؿ التن
 :نظرية التكوين الاداري لفايول  -ثالثا 

يعتبر فايوؿ رائد المدرسة وقد قاـ بتقديـ أربعة مبادئ للئدارة التي توجد في جميع  
المؤسسات أيا كاف نشاطيا في المجتمع، ىذه المبادئ تكوف مرنة حسب حالة المؤسسة 

 :3ويحددىا الدكتور عبد الله محمد عبد الرحماف فيما يمي
يقوـ ىذا المبدأ حسب زيادة التخصص الذي يعد أمرا ضروريا ومطمبا  تقسيم العمل: -1

 أساسيا داخؿ المؤسسة.
ىما مرتبطاف، ويقصد بالسمطة ىناء السمطة الرسمية التي تمد  :السمطة والمسؤولية - 2

 المديريف بالقوة الرسمية والتنفيذية وتحمؿ المسؤولية العامة.

                                                           
 .16 ص سنة، بدون القاهرة والنشر، للطباعة غرٌب دار التنظٌم، اجتماع علم لطفی،  ابراهٌم طلعت -  1
 .10 ص ،مرجع سابق لطفی،  ابراهٌم طلعت -  2
 .10 ص ،مرجع سابق لطفی،  ابراهٌم طلعت -  3
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حتراـ القواعد والنظـ والموائح والعمؿ عمى إطاعة الأوامر الرسمية ويشمؿ ذلؾ ا :النظام –3
 وتطبيؽ الجزاءات.

ويشير ىذا المبدأ إلى أف الفرد داخؿ المؤسسة يتمقى الأوامر مف رئيسو  :وحدة الأمر -4
 .المباشر فقط

لا بد وأف ترتبط الأنشطة عامة بخطة واحدة ونحو تحقيؽ ىذة محدد،  :وحدة التوجيو -5
 . والعامة ؽ عمى جميع الأقساـ الداخمية والخارجيةويطب

يقصد بيذا المبدأ إلى أف الفرد ومصالحو الفردية والشخصية يجب أف توجو : الخضوع -6
لخدمة الصالح العاـ، ويجب عمى الإدارة التوفيؽ بيف المصالح الفردية. في حالة وجود 

 تعارض بينيما. 
التي  بدأ كعنصر عادؿ وأساسي لمقياـ بالأعماؿ والمياـلا بد مف توافر ىذا الم:  لمكافاةا -7

 توجو الأفراد مف قبؿ الإدارة.
يجب تركيز السمطة بصورة مركزية حتى يتـ تنفيذ الأفعاؿ والأوامر، وذلؾ  المركزية -8

 حسب الظروؼ الواقعية وتحقيؽ الأىداؼ العامة.
اـ بو عند تحديد العلبقة يكوف مف الأعمى إلى الأسفؿ، ويجب الالتز  تدرج السمطة: -9

 المينية والإدارية بيف الرؤساء.
يقصد بو تحديد أماكف عمؿ الأفراد ووضع الأشياء المادية وترتيبيا  الترتيب ) النظام(: -10

 حتى يسيؿ الاتصاؿ بيـ أو الحصوؿ عمييا بسرعة.
بدأ : يجب تحديد العلبقة بيف الأفراد المرؤوسيف والرؤساء عف طريؽ مالمساواة -11

 1 ودقيقة . المساواة وعمى أساس الاختلبؼ في العمؿ والقياـ بتنفيذ المياـ بصورة محددة
يركز ىذا المبدأ عمى ضرورة ثبات الأفراد في أماكف أعماليـ بقدر  :ثبات الأفراد -12

 الامكاف لعامؿ الخبرة، والتخصص والتدريب وقمة التكاليؼ.
لخصائص الفردية لمعامميف أو الإدارية بروح يجب أف تتسـ كؿ مف ا جال الابتكار: -13

 .الابتكار، وتكويف أجؿ وضع الخطط والأىداؼ وتنفيذه
                                                           

 93/92، ص 1999، بيروت، 1عبد الله محمد عبد الرحمان الاجتماع الصناعي النشاة والتطور. دار النهظة العربية، ط -  1
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 :نظرية الفمسفة الإدارية -رابعا 
أستاذ الإدارة بمعيد  ،Douglas McGregorإقترح دوغلبس ماكجريجور  

مدير تأثير ماساتشوستس لمتكنولوجيا، خلبؿ فترة الخمسينيات والستينيات، فكرة أف يكوف لم
بعنواف "الجانب الإنساني لممشروع ،  1960عمى تحفيز الموظفيف في كتابو الذي صدر عاـ 

افترح ماكجريجور نظريتيف يستوعب بيما المديريف ويتناولاف دوافع الموظفيف. وأشار إلى ىذه 
 يفترض كؿ منيـ أف دور المدير ىو تنظيـ X and yالأساليب التحفيزية المتعارضة بنظرية 

الموارد ، بما في ذلؾ الأفراد، لتحقيؽ الفائدة القصوى لمشركة ومع ذلؾ ، وبخلبؼ ىذا القاسـ 
 المشترؾ، فإف المواقؼ والافتراضات التي تجسدىا النظرية مختمفة تماما.

 X نظرية
رج الحاجات التي نادى دتنطمؽ ىذه النظرية مف أف دوافع الناس تتـ طبقا لنظرية ت 

ز في ىذه النظرية عمى الحاجات الفسيولوجية والأمف وتفترض ىذه النظرية بيا ماسمو والتركي
 1 ما يمي:

 أف العمؿ فيو نوع مف الاىانة لمعظـ الناس وبالتالي لا يحبوف العمؿ ويتجنبونو. -
-معظـ الناس غير طموحيف ورغبتيـ ضعيفة في تحمؿ المسئولية ويحيوف مف يوجييـ.  -
 مى الابداع فيحؿ المشكلبت.معظـ الناس قدرتيـ ضعيفة ع -
 معظـ الناس يقاوموف التغيير. -

 Y نظرية
تركز ىذه النظرية عمى احتياجات المستوى الأعمى مف التقدير وتحقيؽ الذات وىي  

 :2عمى الافتراضات التالية احتياجات مستمرة ، وتقوـ
 يعمؿ الأفراد بشكؿ طبيعي اذا كانت بيئة العمؿ مناسبة لمعمؿ. -
 كونوا موجييف ذاتيا مف أنفسيـ ويعمموف بشكؿ إبداعي لتحقيؽ الأىداؼ.الناس ي -

                                                           

 عبد الرحيم محمد ، التخطيط الاستراتيجي وقياس الاداء المؤسساتي،استاذ الادارة العامة ،كلية المجتمع  -  1
 عبد الرحيم محمد ، مرجع سابق.   -  2
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تمبي  تمكافئايمتزـ الناس بأىداؼ الجودة والإنتاجية الخاصة بيـ في حالة وجود  -
 تحقيؽ الذات. الاحتياجات العالية مثؿ

 القدرة عمى الابداع في المنظمة. انتشار -
 .الناس لدييـ الاستعداد لتحمؿ المسؤولية -

: في تطبيؽ مبادئ الإدارة العممية التالية لتحسيف تحفيز الموظفيف  Yوتساىـ نظرية  
اللبمركزية والتفويض إذا قامت المؤسسات بإضفاء اللبمركزية عمى السيطرة وخفضت  -

مستويات الإدارة ، فسيكوف لدى المديريف موظفوف أكثر وبالتالي يحتاجوف إلى تفويض 
  1 لقرارات ليـ.بعض المسؤولية واتخاذ ا

توسيع الوظيفة: إف توسيع نطاؽ وظيفة الموظؼ يضيؼ مجموعة متنوعة وفرصا لتمبية  -
 احتياجاتو . 

 الإدارة التشاركية تشارؾ الإدارة الجميع في المنظمة في صناعة القرار.  -
 .ؿتقييـ الأداء: مشاركة الموظؼ في عممية التقييـ نساىـ في المشاركة والتفاني في العم -

 

 :النظريات الحديثة المفسرة لمفيوم التوظيف والوظيفة العامة  -المطمب الثاني
 :نظرية ىرزبرج" ذات العاممين -لاأو 
للبحتياجات، حيث تعادؿ ىذه العوامؿ الاحتياجات  وترتبط ىذه النظرية بنظرية "ماسمو" 

المؤثرة في الرضا الدنيا مف سممو، ويحدد ىرزبرج" في ىذه النظرية مجموعتيف مف العوامؿ 
 2 . الوظيفي
تعتبر بمثابة دوافع تؤدي إلى رضا العامميف عف أعماليـ، وأطمؽ عمييا عوامؿ  :إحداىما

مرتبطة بالوظيفة أو العمؿ نفسو، وحصرىا في إحساس الفرد " بالإنجاز، وتحمؿ المسؤولية، 
عمقة بالعمؿ التقدير وتوفر فرص الترقية لموظائؼ الأعمى والمشاركة في اتخاذ القرارات المت

                                                           

 68عبد الرحيم محمد ، مرجع سابق .ص -  1
 107ص ، 2007دار الصفاء للنشر و التوزيع، عمان ،، علمان مصطفى ،اسس ادارة المعاصرة  -  2
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والاحتراـ نتيجة الإنجاز، احتمالية التطور والتقدـ، طبيعة العمؿ ومحتواه لكف في حاؿ غيابيا 
 لا يحدث الشعور بعدـ الرضا.

مف العوامؿ، فيعتبرىا بمثابة عوامؿ خارجية، حيث تسمى عوامؿ  كأما المجموعة الأخرى
لوجية والأمف والحماية في ىرـ ماسمو، وىي الصحة أو الوقاية، انسجاما مع الحاجات الفسيو 

عوامؿ يؤدي عدـ وجودىا إلى عدـ رضا العامؿ عف أعمالو، وأطمؽ عمييا عوامؿ محيطة 
نما يمنع  بالوظيفة أو العمؿ، ولكف وجودىا لا يشكؿ بالضرورة إحساسا أو شعورا بالرضا، وا 

عدـ رضا العامميف، لكف حالات عدـ الرضا، بمعنى أف عدـ توفر ىذه العوامؿ سيؤدي إلى 
توفرىا في ذات الوقت لا يؤدي إلى تحفيز الأفراد وزيادة الإنتاجية لأف عممية الرضا 
والإنتاجية العالية مرتبطة بالعوامؿ الداخمية، لذلؾ نجد تأثيرا محدودا لمعوامؿ الخارجية عمى 

تحيط بالعمؿ دفع الأفراد العامميف لتحسيف جيودىـ ويمكف حصرىا في تمؾ الظروؼ التي 
نمط القيادة، وطبيعة العلبقات بيف الفرد وزملبئو، وبينو  كالرئاسة أو الإدارة أو الإشراؼ أو

 1 بالعمؿ أو الوظيفة . رؤسانو وظروؼ البيئة المحيطة وبيف،
زبرج بطريقة عممية لممديريف في مجاؿ العمؿ، كيفية تطبيؽ نظريتو، وقد أوضح ىر  

حيث ركز عمى الأساليب مثؿ ( إثراء العمؿ التي يمكف للئدارة  وىذا ما تميز بو عف سابقيو،
 :2لتمنع  أف تطبقيا

 شعور الفرد بعدـ الرضا )العوامؿ الوقائية(
 ي إلى الرضا ) العوامؿ الدافعة (الاىتماـ بزيادة توفير العوامؿ التي تؤد

 الحاجات: سمم نظرية –ثانيا 
 (: وتشير إلى أف الحاجات الإنسانيةAbraham Maslowصاحب ىذه النظرية ابراىاـ ماسمو ) 

 :3 مرتبة ىرميا حسب الأىمية كالتالي
 وتشمؿ (:) وىذه حاجات أساسية لمبقاءحاجات فيزيولوجية/ 1

                                                           

 286 ص 2005،دار وائل ،،عمان ،2السلوك التنظيمي قي منظمات الاعمال،ط  ،العميان سلمان محمود -  1
 288 ص ، العميان سلمان محمود -  2
 56،د ط ، ص 2015بن يمينة سعيد ، تنمية الموارد البشرية ، ديوان المطبوعات الجامعية ،الجزائر  -  3
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 الماء والمأكؿ والنوـ والجنس.
 :(  Security Or Safety Needs ) حاجات الأمن والحماية/ 2

اية الإنساف لذاتو وممتمكاتو وفي حاجات الأمف المادية والأمف النفسي وتشمؿ حم 
المجاؿ التنظيمي فإف الأمف والحماية يأخذ شكؿ الأمف الوظيفي وضماف بيئة تنظيمية آمنة 
وبالرغـ مف الاعتمادية المتبادلة بيف المنظمة والعامميف في تحقيؽ أىداؼ كؿ منيما إلا أف 

فة وىذه الاعتمادية تجعؿ العامميف أكثر اعتمادا عمى المنظمة في إشباع حاجاتيـ المختم
الأفراد بحاجة إلى التنبؤ في البيئة التنظيمية فيما يتعمؽ بالكثير مف الأمور مثؿ: الأمف 

 .الوظيفي الترقية، العدالة والمساواة في المعاممة
الشعور والوجداف  الحاجة إلى الانتماء والصداقة والحب والعاطفة و :جات اجتماعيةحا/ 3

 مف قبؿ الآخريف.والقبوؿ الاجتماعي 
حاجة تقدير الذات، احتراـ وتقدير الآخريف، الثقة بالنفس  : حاجات التقدير والاحترام/ 4

 .لاجتماعي المعرفة الاستقلبلية الكفاءة، الشيرة القوة، التميز المكانة والمركز
يكوف وتشمؿ حاجة تطوير  أف  وتمثؿ حاجة ما يستطيعو الفرد: حاجات تحقيق الذات/ 5

 . الكامنة، المعرفة الميارة الإبداع الخمؽ والابتكار، لتحقيؽ أقصى الطموح الفرد قدرات
عمى ىذه النظرية فإف الحاجات مرتبطة مع بعضيا البعض ومرتبة تصاعديا  وبناءً  
 .الأىمية حسب
 (:Expectancy Theoryنظرية التوقع ) -ثالثا

وتعترض ىذه النظرية  1964( عاـ Victor Vroomطور ىذه النظرية فكتور فروـ )  
أف الإنساف يجري العديد مف العمميات العقمية والتفكير قبؿ أف يؤدي الأمر إلى سموؾ محدد 
وترى ىذه النظرية أف دافعية الفرد لأداء عمؿ معيف ىي محصمة لمعوائد التي سيتحصؿ 

خصائص ىذه  عمييا الفرد، وشعوره واعتقاده بإمكانية الوصوؿ إلى ىذه العوائد وبالتالي نورد
 :1النظرية مف خلبؿ

 عناصر ىي: 03أف دافعية الفرد لأداء عمؿ معيف ىي محصمة لثلبث   -
                                                           

 89ماهر أحمد ، مرجع سابق ، ص  -  1
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 توقع الفرد أف مجيوده سيؤدي إلى أداء معيف * 
 توقع الفرد أف ىذا الأداء ىو الوسيمة لمحصوؿ عمى عوائد معينة * 

 . توقع الفرد أف العائد الذي سيحصؿ عميو ذو منفعة وجاذبية لو
وىذه العناصر الثلبثة تمثؿ عممية تقدير شخصي لمفرد وباختلبؼ الأفراد يختمؼ  
 .التقدير
ترى ىذه النظرية أف الفرد لديو القدرة والوعي بإمكانية البحث في ذاتو عف العناصر  
عطائيا تقديرات وقيـ. الثلبثة  1 السابقة وا 

 وىذا يعني أف حفز الفرد يعتمد عمى توقعات الفرد كما يمي:
 أف الجيد المبذوؿ سيؤدي إلى الإنجاز المطموب التوقع الأول:/ 1
أف الإنجاز المطموب سيحقؽ المكافئة المرغوبة مف قبؿ الفرد والتي بدورىا  التوقع الثاني:/ 2

 :حاجاتو وبالتالي تحقؽ الرضا كما يظير في الشكؿ التالي تشبع
بيـ التي مف خلبليا يتكوف لدييـ وبناء عمى ىذه النظرية فإف الأفراد يتعمموف مف تجار  

احتمالات بأف نوعا مف السموؾ سيؤدي إلى تحقيؽ نتائج معينة، حيث يقوـ الأفراد بإجراء 
 كما تعتبر نظرية التوقع ضمنا. مقارنة بيف ما يرغبوف فيو مف نتائج وبيف احتماؿ تحققيا

 نارسوىنظرية  -ارابع
أسموب التفكير التركيبي، أسموب التفكير  صنفت أساليب التفكير إلى خمسة أساليب ىي : )

 .المثالي ، أسموب التفكير العممي، أسموب التفكير التحميمي وأسموب التفكير الواقعي
إذ أكد أف ىذه الأساليب ىي فئات أساسية للئحساس بالأشخاص الآخريف والعالـ  

ذوا توجو قوي أف أسموبي التفكير التركيبي والمثالي  (1982)ويذكر ىاريسوف وبرامسوف 
وواضح نحو الحقائؽ والتفكير الوظيفي والشكمي ، أما أسموب التفكير العممي فيقوـ بدور 
الجسر لمفجوة بيف الجانبيف وربما يتجاىؿ أو يرفض الاتجاىيف ، وقد أوضحت النظرية أف 
الفروؽ في السيطرة النصفية لمدماغ تسبب أو تنتج أو تؤدي إلى فروؽ في نوع أساليب 

ير المستخدمة وفي المدخؿ التي تناوؿ المشكلبت ، وىذا ما يؤدي إلى تفضيلبت حقيقية التفك
                                                           

 بن يمينة سعيد ، مرجع سابق ،ص -  1
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في أساليب التفكير، وبناء عميو فإف ىاريسوف وبرامسوف يتوقعاف أف تؤدي سيطرة النصؼ 
الأيسر إلى استعماؿ أساليب التفكير التحميمي والواقعي ، أما سيطرة النصؼ الأيمف فقد 

  1 .ساليب التفكير التركيبي والمثاليتؤدي إلى استعماؿ أ
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                           

شفيات الحكومية وعلاقتها بسمات شخصية، رسالة ماجيستر، كلية علوم لنربية، ماهر الشافعي عطوة، التوافق المهني للممؤظين العاملين في المست -  1
 .149-148 ص ص ،، 2002قسم علم النفس، فلسطين، 
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 :عمميات ادارة الموارد البشرية -ث المبحث الثال
 :مفيوم المورد البشري ) الموظف العام (  -المطمب الأول 

كقاعدة أولى وعامة نلبحظ بأف مفيوـ الموظؼ العاـ يختمؼ مف دولة لأخرى كما قد  
ة الواحدة مف فترة زمنية لأخرى، ويرجع ذلؾ لاختلبؼ النظاـ نجد أنو يتغير داخؿ الدول

 السياسي لمدولة.
 :تعريف الفقو الفرنسي لمموظف العمومي  -اولا 

ىناؾ الكثير مف الفقياء الفرنسييف الذيف حاولا مف أجؿ ايجاد تعريؼ الموظؼ  
 العمومي ونتعرؼ فيما يمي عمى أىـ التعاريؼ التي جادبيا الفقياء.

 ف دوجي كما عر 
ريقة دائمة في ادارة موفؽ عاـ ميما لموظؼ العمومي ىو كؿ شخص يساىـ بطا 

 1 .كانت طبيعة الأعماؿ التي يقوـ بيا
 (Wallin) فالين و عرفو
الموظؼ العمومي كؿ مف يتولى وظيفة دائمة مدرجة في كادرات الادارة العامة  

 ويساىـ في ادارة موفؽ عاـ ادارة مباشرة.
 :مجمس الدولة الفرنسي تعريف -ثانيا

عرؼ المشرع الفرنسي الموظؼ العاـ بطريقة غير مبارشرة حينما حدد ميداف تطبيقي  
 11/01/1984الصادر في ( 16-84مف القانوف ) 2 قانوف الخدمة المدنية، تنص المادة

تسري أحكاف ىذا الباب عمى الأشخاص الخاضعيف لأحكاـ الباب الأوؿ مف نزاـ الخدمة 
، المدنية  والمعنييف بوقؼ كامؿ لشغؿ وظيفة دائمة والمثبتيف في درجة مدرجة في اليرـ

 الوظيفي لدوائر الدولة المركزية والمرافؽ الخارجية التابعة ليا أو في مؤسسات الدولة العامة.

                                                           
مومية، العامة دراسة مقارنة، مطبوعات الجامعية، الاسكندرية، مصر، عجمعة محارب، التأديب الاداري في الوظيفة ال - 1

 .85ص 
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فة العامة بيف ثلبث فئات مف شرع الجزائري في القانوف الأساسي العاـ لموظيولقد ميز ال
 وىـ كالتالي : يفواف العموميالأع

المتضمف القانوف الأساسي العاـ لموظيفة ، 06/03مف الأمر 4تصؼ المادة الموظفين:  -1
يعتبر موظفا كؿ عوف عيف في وظيفة عمومية دائمة ورسـ في رتبة في السمـ   »العامة
 1 «الاداري

دوف  وىـ الأشخاص الذيف يتـ تعيينيـ في الوظيفة العموميةالأعوان المتقاعدين :  -2
تثبيتيـ في مناصب الشغؿ والتي تتضمف نشاطات الصيانة أو الحفظ أو الخدمات في 
المؤسسات أو الادارات العمومية، والموظؼ المتقاعد لا يتصؼ بالدواـ لأف علبقتو تنقطع 
بانتياء مدة العقدة. ويتـ توظيؼ الموظؼ المتعاقد وفقا لاحتياجات المؤسسة الادارات 

ريؽ عقود محددة المدة أو غير محددة المدة بالتوقيؼ الكامؿ أو العمومية وذلؾ عف ط
الجزئي، كما لا يتحوؿ شغؿ ىذه المناصب الحؽ في اكتساب صفة الموظؼ أو الحؽ في 

 2 الادماج في رتبة مف رتب الوظيفة العامة.
ة وىـ الأشخاص الذيف يتـ تعيينيـ مف قبؿ المؤسسات الادارية العموميالأعوان المؤقتة:  -3

وقتياُ وىذا للبستعانة بخبراتيـ ومياراتيـ، ويمكف اعتبار ىذا النوع مف الموظفيف مف 
المستشاريف أو المكمفيف وتنتيي علبقتو بالإدارة أو المؤسسة المستخدمة بانتياء الدة مالـ 

 يحدد تعيينو.
نجد أف الشرع أباح المجوء ولكف بصفة  06/03مف الأمر 21 وبالرجوع  لنص المادة 

وأجاز ، 20و 19تثنائية إلى توظيؼ أعواف متقاعديف غير المنصوص عمييـ في المادتيف اس
امكانية أعماؿ طرفيف الخبرة أو الدراسة أو الاستشارة لحساب المؤسسات والادارات العمومية 

                                                           
، المتضمف القانوف الأساسي لموظيفة العامة، الجريدة 15/07/2006المؤرخ في :  03-06مف الأمر  06المادة  - 1

 .85، ص .63الرسمية، العدد 
 ، مرجع سابؽ.03-06مف الأمر 22و 19المادة  - 2
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في اطار اتفاقي مستشاروف يتمتعوف بمستوى التأىيؿ المطموب ويتـ تطبيؽ ىذه الأخيرة بناءً 
 1ـ.عمى التنظي

مما سبؽ فإف اكتساب صفة الموظؼ يستمزـ ثلبث شروط وىي : شغؿ وظيفة دائمة،  -
 التثبيت والترسيـ في الرتبة، خدمة المرفؽ العاـ.

 :ادارة الموارد البشرية - الثانيالمطمب 
 :مفيوميا  -أولا

قبؿ أف نبدأ في ضبط تعريؼ ادارة الموارد البشرية كاف لزاما عمينا أف نتطرؽ بشكؿ  
 مبدأي عمى تعريؼ الإدارة والموارد البشرية بصفة عامة :

عممية تخطيط وتنظيـ وضع قرار وقيادة ورقاب أنشطة واستخداـ لكؿ  تعريف الإدارة:/ 1
الموارد التنظيمية البشرية والمالية والمعموماتية بغرض تحقيؽ أىداؼ المنظمة بكفاءة 

 2وفعالية.
اينت وجيات النظر المفكريف والمدربيف في الحياة مفيوـ ادارة الموارد البشرية  لقد تب

العممية لدى تحديدىـ لمفيوـ موحد عاـ وشامؿ ومتفؽ عميو لإدارة الموارد البشرية، وقد 
 انقسمت إلى وجيتيف رئيسيتيف في الحياة العممية وىما :

 أ/ الاتجاه التقميدي
قتصر عمى القياـ بأعماؿ والتي ترى أف ادارة الموارد البشرية وظيفة قميمة الأىمية وت

روتينية تنفيذية كحفظ معمومات عف العامميف ومتابعة النواحي المتعمقة بالعامميف مثؿ ضبط 
 أوقات الحضور والانصراؼ، وصرؼ مرتباتيـ.

 
 

                                                           
 ، مرجع سابؽ.03-06مف الأمر 22و 19المادة  - 1
، مكتبة المجتمع 1نولوجي، عولمي( طمصطفى يوسؼ كافي إدارة الموارد البشرية )مف منظور اداري، تنموي، تك - 2

 .13ص  ،2014العربي لمنشر والتوزيع، عماف، 
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 ب/ الاتجاه الحديث
يرى المديريف أف ادارة الموارد البشرية تعتبر مف أىـ الوظائؼ الإدارية في المنشآت، 

ة العنصر البشري داخؿ المنظمات ودرجة تأثيره عمى الكفاءة الانتاجية، ولذلؾ وذلؾ لأىمي
 اتسع مفيوـ ادارة الموارد البشرية ليسيؿ أنشطة مف أىميا:

تحميؿ وتوظيؼ الوظائؼ، تخطيط الموارد البشرية، جذب واستقطاب الموارد البشرية المناسب 
يادة فعاليتيـ، بالإضافة إلى النشاط لطبيعة العماؿ وتديربو، تحضير الموارد البشرية وز 
 1 التقميدي المتعمؽ بشؤوف الموارد الشرية في المنظمة.

لقد تعددت واختمفت تعاريؼ ادارة الموارد البشرية باختلبؼ وجيات النظر، وفي ما سمي  -
 البعض مف ىذه التعريؼ:

 عرؼ معيد ادارة الأفراد في بريطانيا ادارة الموارد البشرية بأنيا : -
و بالنظر إلى 2ذلؾ الجزء مف الادارة الميتـ بالأفراد في العمؿ و بعلبقاتيـ داخؿ المنظمة.

ىذا التعريؼ نجد أنو ركز عمى أف ادارة الموارد البشرية عمى أنيا وظيفة ترتبط بالعلبقات 
الانسانية . و يرى شرماف وشودف بأف " ادارة الموارد البشرية تشتمؿ عمى عمميات أساسية 

ا، وكذلؾ مجموعة أدوات وأساليب يي أداءىا، ومجموعة مف القواعد العامة يجب اتباعينبغ
يتعيف استخداميا لإدارة مجموغات الأفراد في المؤسسة، والميمة الرئيسية لمدير الأفراد ىي 
مساعدة المديريف في المنشأة وتزويدىـ بما يحتاجوف إليو مف رؤى ومستورة متخصصة 

 3 سيـ بطريقة أكثر فعالية.تمكنيـ مف ادارة مرؤو 

                                                           
 .16ص  ،مرجع سابؽمصطفى يوسؼ كافي  -1
، دار عبيدكاف لمنشر، الرياض، 1ادارة الموارد البشرية )نحو منيج استراتيجي متكامؿ(، ط ،محمد بف دليـ قحطاني -2

 .22، ص 2015
 .17 ص ابؽ،س مرجع كافي يوسؼ مصطفى - - 3
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ومف ناحية أخرى ذىب غموؾ غمى أف " ادارة الموارد البشرية تمؾ الوظيفة في التنظيـ التي 
تخصص بإمداده بالموارد البشرية الازمة، ويشمؿ ذلؾ تخطيط احتياجات مف القوى العاممة، 

 1 البحث عنيا ثـ تدريبيا وتعويضيا ثـ الاستغناء عنيا.
ىر"ىي الادارة التي تقوـ بشؤوف الاستخداـ الأمثؿ لمموارد البشرية عمى ويقوؿ أحمد ما 

جميع المستويات بغية المساعدة في تحقيؽ أىداؼ ىطا المشروع لذلؾ فيي تيتـ اىتماما 
كبيرا بالوظائؼ التي تقوـ بأدائيا ىذه الموارد عمى مستوى رئيس العماؿ والادارة الوسطى 

 2ومستويات الادارة العميا.
تضح مف التعريفات السابقة بأف ادارة الموارد البشرية ىي أحد الوظائؼ اليامة وي

والحيوية في المؤسسات حيث تولي اىتماما كبيرا باستخداـ العنصر البشري بكفاءة، كما ليا 
جانب تنظيمي بصفة أكبر، أي أنيا ما ماىي إلّا نشاطات أو وظائؼ تبدأ مع الأفراد مف 

 ـ إلى تنظيـ عمؿ الأفراد مع المنظمة.طريقة انتقائيـ تدريبي
 .تعريف اجرائي لإدارة الموارد البشرية -ج 

ادارة الموارد البشرية ىي مجموعة مف الوظائؼ الادارية المتناسقة والمترابطة فيما 
بينيا تشمؿ التخطيط والتنظيـ والتوجيو والرقابة، والانشغاؿ بوظائؼ الأفراد كالتدريب 

جور والحقوؽ والواجبات لمعنصر البشري كؿ ىذا مف أجؿ تحقيؽ والتوظيؼ وسياسات الأ
 أىداؼ المؤسسات والمنظمات.

 استراتيجية ادارة الموارد البشرية -ثانيا
تعتمد الاحتياجات لمموارد البشرية عمى العديد مف المتغيرات التنظيمية والتكنولوجية  

تنوعيا يزيد الحاجة الى الموارد فالتوسع في نشاطات المنظمة وتعدد المنتجات أو الخدمات و 
البشرية، إذ نقؿ الحاجة الى الموارد البشرية في الاعماؿ المباشرة في ظؿ التكنولوجيا الكثيفة، 
في حيف تزداد الحاجة الى الموارد البشرية في الاعماؿ الغير المباشرة، أي تمؾ الوظائؼ 

                                                           
 .24، ص2004الاسكندرية،  ،أحمد ماىر، ادارة الموارد البشرية، الدار الجامعية - 1
 .نفس المكاف - 2
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غيرات المؤثرة عمى الحاجة الى الموارد المرتبطة بالتكنولوجيا المستخدمة نظرا لتعدد وتنوع المت
تتحمميا المنظمة مف جراء الفشؿ في التخطيط المناسب  البشرية وكذلؾ ارتفاع التكاليؼ التي

 والذي يتوافؽ مع استراتيجية المنظمة. 
وعمى ىذا الأساس فإف أىداؼ اي مؤسسة سواء كانت وحدة انتاجية أو خدماتية،  

لة مف قبؿ الموارد البشرية المتاحة ليا، وبالتالي يتحدد دور تتحقؽ عف طريؽ الجيود المبذو 
 ىذه الموارد البشرية والسياسات، ويتحدد دور الموارد البشرية عمميا داخؿ المنظمة بما يمي:

 مساعدة الادارة العميا في المنظمة في تحديد السياسات المرتبطة بالموارد البشرية، وفي -
 ة فيما يتعمؽ بالموارد البشرية.تحقيؽ التكامؿ بيف خطط المنظم

 تقييـ السياسات المتبعة والخاصة بالموارد البشرية. -
 التعرؼ عمى المشكلبت وتحديد مواقعيا وطبيعتيا. -
 خمؽ الوعي والدوافع لدى الأفراد والتأكد عمى دورىـ في نجاح ونمو المنظمة. -

والبيئة وأنماط متلبئمة في  كما عرفت الاستراتيجية بأنيا القوة الوسيطة بيف التنظيـ 
مجموعة مف المتغيرات التنظيمية التي تتعمؽ بالبيئة، ولذلؾ فالاستراتيجية إنما ىي اداة 

بيئتيا مف خلبؿ مجموعة مف القرارات التي تتخذىا الادارة  تستخدميا المنظمة لمتكيؼ مع
تبني استراتيجية  وبما أف المورد البشري ىو أغمى وأثمف الموارد لممنظمات فإنو لابد مف

لإدارة الموارد البشرية، يمكف مف خلبليا مواجية تحديات العولمة وتأثيراتيا عمى أداة 
 1التنظيمات بشكؿ عاـ وعمى الموارد البشرية فييا بشكؿ خاص.

 :العمميات الادارية لتسيير الموارد البشرية -المطمب الثالث 
   :عممية التخطيط -أولا 
 وارد البشرية :مفيوم التخطيط لمم /1

يقصد بالتخطيط لمموارد البشرية التنبؤات النظامية لمطمب أو الحاجة لمموارد البشرية  
وعرض ىذه المواد في المنظمة خلبؿ فترة مستقبمية، إف ىذا المفيوـ يوضح الموازنة بيف 

                                                           

 13. ص 2004عماف  ع،تقبمية، دار وائؿ لمنشر والتوزيػاستراتيجية رؤية مس،الحسيني فلب حسف  - 1
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الحاجة لمموارد البشرية والعرض المتوفر بيدؼ ضماف الحصوؿ عمى ما تحتاجو المنظمة 
الموارد البشرية كما ونوعا للئيفاء بمتطمبات الأعماؿ المتوفرة لدييا أو التي مف الممكف مف 

 .1أف تتوفر مستقبلب
 أىمية التخطيط لمموارد البشرية :/ 2

 :يساىـ التخطيط الرسمي لمموارد البشرية في تحقيؽ المنافع التالية لممنظمة 
لبشرية عف طريؽ التنبؤ الدقيؽ يؤدي إلى تخفيض التكاليؼ المرتبطة بالموارد ا -1

بالحاجات المستقبمية لكؿ وظيفة مف الوظائؼ في المنظمة ، و ىذا يؤدي إلى إستثمار 
الطاقات البشرية بشكؿ كفو وتقميؿ الفائض في بعض الوظائؼ والعجز في وظائؼ أخرى، 

 .قميؿ منيا لاسيما تمؾ الوظائؼ التي تتطمب ميارات عالية وتواجو بعرض
ميارات، قابميات، خصائص( في الوقت المناسب، )لممنظمة المدخلبت المطموبةيوفر  -2

 .مما يؤدي إلى نجاح برامج تخطيط وتطوير المسار الميني لمعامميف
ءة بيف نشاطات ووظائؼ إدارة الموارد البشرية وأىداؼ المنظمة ايؤدي إلى الموازنة الكف -3

 والتنظيمي.بحيث تحقؽ ىذه الموازنة كفاءة الأداء الفردي 
يساىـ التخطيط لمموارد البشرية في بناء القاعدة الأساسية لنجاح خطط وسياسات الموارد - 4

 .الموارد البشريةز والتدريب والتحفي كالاختيارالبشرية الأخرى 
يؤدي توفير الكفاءات بشكؿ منسجـ مع حاجات ومتطمبات المنظمة إلى رضا العامميف  -5

 2 .منظمتيـ عف أعماليـ
 عممية الاستقطاب - نيًاثا
 تعريف الاستقطاب: / 1

و أيعرؼ الاستقطاب بأنو عممية استكشاؼ المترشحيف لموظائؼ الشاعرة حاليا  
بالبحث المنظـ عف الأفراد المؤىميف وتشجيعيـ لمعمؿ في المنشاة بالعدد المناسب  1مستقبلب

                                                           

 .55. ص مرجع سابؽ، سييمة محمد عباس - 1

 .56. ص ع سابؽمرج، سييمة محمد عباس - 2
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غراء العمالة المرتقبة لمتق دـ لشغؿ الوظائؼ الشاغرة في الوقت المناسب عممية اجتذاب وا 
 2 .و خارج المنظمةأسواء مف اخؿ 

:  الاستقطاب أىمية / 2  
صفات العامميف فييا فالمنظمات المبدعة والناجحة ىي التي تممؾ بموا تعرؼ المنظمات

سموب عممي أمر ىاـ جدا لممنظمات أفاف الاستقطاب المخطط ب اشخاصا مبدعيف وعميو
قدار كفاءة العامميف بيا تكوف كفاءتيا يقوؿ المدير التنفيذي نو بملأوخاصة الكبيرة منيا، 

مريكية الضخمة "اعتقد اف المعبة الوحيدة الاف ىي لعبة الأفراد، فاذا لأحدى الشركات الإ
تمكنت مف الحصوؿ عمى الشخص المناسب في المكاف المناسب فمف تكوف ىناؾ مشكمة 

ناسب في وظيفة ما فمف يكوف بعد ولكف اذا فشمت في ذلؾ ابو ضعت رجلب غير م
 .3باستطاعة اي ادارة عمى وجو الأرض أف تنتقد الموقؼ

اليابانية عف ما يقوؿ "اف"  SONYويؤكد ىذا الاتجاه أحد المدراء التنفيذييف لشركة  
مستقبؿ منظمتؾ في الأمد البعيد ىو في يد مف نستأجرىـ بؿ لا ابالغ اذا قمت اف مصير 

اصغر موظفييا سنا " وتبرز اىمية عممية الاستقطاب في الفوائد المنظمة قد يكوف في يد 
 التالية :

الاستقطاب الجيد الذي يفتح جميع أبواب ومصادر العمؿ المتاحة اماـ المنظمة وكمما  -
 فضؿ مف بينيـ.لأوا أكفالأقديف لمعمؿ اصبحت الخيارات واسعة في اختيار تازداد عدد الم

نيا المكاف ألمنظمة توصيؿ رسالتيا الى المرشحيف بمف خلبؿ الاستقطاب تستطيع ا -
 المناسب ليـ لمعمؿ ولبناء وتطوير حياتيـ الوظيفية.

  .يمثؿ النجاح في عممية الاستقطاب الخطوة الأولى في بناء قوة العمؿ الفعالة والمنتجة  -
 

                                                                                                                                                                                     

 ،2009 1 ط، الأردف، والتوزيع لمنشر إثراء تكاممي استراتيجي مدخؿ ، البشرية الموارد إدارة ،السالـ سعيد مؤيد - 1
 171ص
 عماف، 2009 ،ط د ، والتوزيع لمنشر اليازوني دار (،معاصرة مدخؿ )الأعماؿ منظمات وظائؼ، زيادة فيمي فريد - 2

 65، صالأردف
 172، مرجع سابؽ ،ص سالـال سعيد مؤيد 3
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 مبادئ الاستقطاب:/ 3
وادة سواء بد شخص واحد او  ينبغي أف يتركز في ادارى حتمية المركزية في الاستقطاب: -

 مجموعة اشخاص يد حتى يكوف ىناؾ تركيز كاؼ في ىذه العممية
معرفة طبيعة سوؽ العمؿ ينبغي عمى الادارة اف تدرس طبيعة سوؽ العمؿ مف حيث  -

 نوعية العامميف المرتقبيف أو نظرتيـ لمعمؿ ويظير ذلؾ مف خلبؿ
ؿ يساعد الادارة عمى تقدير العرض : لاشؾ أف معرفة حدود سوؽ العمحدود سوق العمل

المتاح مف العمالة المؤىمة والتي تستقطب منيا ما تحتاجو مف الموارد البشرية وتتوقؼ حدود 
 السوؽ عمى مؤىلبت واعداد المترشحيف لموظائؼ الشاغرة.

 ب الميارات المتاحة أي نوعية الميارات التي يمكف أف يوفرىا السوؽ ويحتاج العمؿ
لاشؾ أف الظروؼ الاقتصادية في سوؽ العمؿ تؤثر عمى عممية  قتصادية :ج الظروف الا

الاستقطاب فنوعية الوظائؼ وظرورة المرتبات في باقي المنظمات وايضا ندرة العمالة في 
 السوؽ تؤثر في عممية الاستقطاب

: ينبغي باستمرار تحميؿ المصادر حتمية التحميل المدروس لتقويم مصادر الاستقطاب - 
تـ الاستقطاب منيا ، وذلؾ بغرض الكشؼ عف عدد مف تـ استقطابيـ عمى مدى  التي

الفترات الزمنية الماضية، وكذلؾ الكشؼ عف درجة نجاح وفضؿ كؿ مصدر، ويتـ التحميؿ 
تقطبيف ولكنيا تكوف ذات كميا ووضعا حيث قد تتيح بعض المصادر عددا أكبر مف المس

 نجاح اقؿ
 عممية الاستقطاب:العوامل المؤثرة في نجاح / 4

اف وقوع عممية الاستقطاب في أولى مراحؿ التوظيؼ يوجب عمى المنظمة مراعاة  
 :يمي ادائيا ليذه العممية ومف بيف تمؾ العوامؿ ما مجموعة مف العوامؿ عند

وىى المتعمقة بظروؼ عرض وطمب الموارد البشرية وكذا التركيبة النوعية  العوامل البيئية -
 .والعمرية

 1.يتـ فرضيا مف قبؿ النقابات العمالية التيوىى  : محددات الحكوميةال -
                                                           

 172مؤيد سعيد السالـ، مرجع سابؽ، ص  - 1
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والمتمثمة في الاجراءات الخاصة بوضع موازنات عممية الاستقطاب : العوامل التنظيمية  -
 1 .وكذا مدى قدرة الاعلبف عمى تعريؼ المترشحيف بطبيعة الوظائؼ المعمف عمييا

 :معوقات نجاح عممية الاستقطاب/ 5
خفاض جاذبية الوظيفة بسبب انخفاض الأجور النقدية وتواضع فرص الترقية والمزايا ان1 - 

 .العينية الأخرى
وجود بعض السياسات التنظيمية الغير ملبئمة مثؿ الترقية مف الداخؿ او التمييز في   -2

 .الترقية حسب الجنس 
لية الاجتماعية أو وجود صورة سمبية لممنظمة في المجتمع نتيجة لعدـ وفائيا بالمسؤو   -3

 لوجود مناخ عمؿ غير امف بالمنظمة
ضغوط النقابات العمالية والتنظيمات المينية خاصة فيما يتعمؽ بشروط التعييف أو  -4

 2.الاستفادة عف العماؿ
التدخؿ الحكومي لقبوؿ فئات معينة أو عدـ الاستغناء عف العمالة أو وضع لوائح معينة  - 5

  .للؤجور أو الحوافز
 : لعوامل المؤثرة في إختيار المصدرا -

 طبيعة الوظيفة أو العمؿ المراد إشغالو . حيث أنيا تتطمب مواصفات وخصائص معينة  1-
 . أولا
 سياسة الترقية مف داخؿ المؤسسة 2- 
 ميزانية الاختيار والتعييف وميزانية الانفاؽ عمى وسائؿ الإعلبف 3- 

 3.محددات القانوف في التشغيؿ -  4
 

                                                           
 61-60، ص  2007،  الأردف ، ط:عماف ،دار أسامة لمنشر والتوزيع ، إدارة الموارد البشرية  ،فيصؿ موسى حسونة - 1
 61-مرجع سابؽ،ص حسونة موسى فيصؿ - 2
 61-60ص ، 2007 ط، ، الأردف عماف والتوزيع نشرلم أسامة دار البشرية الموارد إدارة حسونة موسى فيصؿ - 3
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 :عممية الاختيار والتعيين -ثاثال
الفرد المناسب مف بيف مجموعة مف  انتقاءعمى أنو  الاختياريعرؼ  تعريف الاختيار :/ 1

 الأفراد المتقدميف لشغؿ وظيفة معينة.
تخاذ القرار المناسب بشأف  فالاختيار - ييتـ بجمع المعمومات عف الأفراد بيدؼ تقييميـ وا 

 .لقوانيف المتبعةتوظيفيـ تحت سقؼ التشريعات وا
 :الاختيارمفيوم عممية  /2

قرار وتقييـ للؤفراد و اليدؼ منيا  واتخاذعمى أنيا عممية قياس  الاختيارتعرؼ عممية  
الوصوؿ إلى تعييف الأفراد المتوقع أف يكوف أدائيـ المستقبمي جيد فالقياس : يعني بالتحديد 

تحقؽ عدالة في الإختيار اتخاذ القرار جمع والقانونية التي  الموثوقة الاختياروضع إختبارات 
المعمومات المتعمقة بصفات المتقدـ لموظيفة بطريقة عقلبنية بيدؼ إتخاذ القرار الصائب 

وظيؼ سوؼ يؤدي إلى رفع : التأكد مف أف قرار الت وظيؼالت سواء بتوظيفو أو برفضو
 1 ة المؤسسة الإنتاجية.ءمستوى كفا

 :  تعيينوال أىمية عممية الإختيار /3
 : 2ترجع أىمية العممية إلى ما يمي

وضع الشخص المناسب في الوظيفة المناسبة. فالشخص  باتجاهتدفع  الاختيارإف عممية  -
الذي يشعر أنو قد عيف في وظيفة لا تتناسب مع خبراتو و قدراتو و معارفو و مؤىلبتو 

ذا ما اضطر إلى الاستقرارسيكوف دائما في حالة مف القمؽ  ي العمؿ فيذا لا ف لاستمرارا، وا 
 بالقدر الكافي. ستفادة منوالإيعني بالضرورة 

تضمف للؤفراد إشباع الحد الأدنى عمى الأقؿ مف حاجياتيـ  الاختيارإف فعالية عممية  -
الإنسانية. فتوفر ليـ أجور عادلة تتناسب ومؤىلبتيـ وقدراتيـ وخبراتيـ، كما أنيا توفر يشعر 

 مفتوحة أمامو ما داـ أداؤه مرضيا . الموظؼ أف فرص الترقي
إف مف أىـ عوامؿ فساد الإدارة في الدوؿ النامية خاصة عدـ موضوعية الإختيار  -

فالشخص الذي يشغؿ وظيفة و غيره أحؽ منو في شغميا يكوف ولاؤه لمشخص الذي حاباه في 
 اج إلى عناء دليؿ.ىذه الوظيفة لممنظمة التي يعمؿ فييا، وأثر ذلؾ في الفساد الإداري لا يحت

                                                           

 .197، ص 2002لبناف  1دار النيضة العربية، ط ،حسف ابراىيـ بموط، ادارة الموارد البشرية مف منظور استراتيجي - 1
 .198حسف ابراىيـ بموط، نفس المرجع ، ص - 2
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إف إختيار الشخص المناسب ووضعو في وظيفة تتناسب وخبراتو ومؤىلبتو وقدراتو يضمف  -
إنتاجية يجعؿ أمر تدريبو سيلب واستمراره في المنظمة قائما وتعرضو لإصابات العمؿ 

 1 .محدودة 
 :أىداف الإختيار والتعيين /4

 : 2ما يمي و التعييف وظيفة الإختيارأىداؼ 
التحقؽ مف مستوى الموائمة بيف الوظيفة و شاغميا بما يضمف تحقيؽ استقرار أكبر  

 .بالنسبة للؤفراد العامميف مف وجية وأعمى مردود إنتاجي لممنظمة مف جية أخرى
إتاحة فرصة متساوية وعمى أسس موضوعة لجميع الأفراد الراغبيف في العمؿ في المنضمة -

عمى المحسوبية والعلبقات  غير العممية التي قد تتـ بناءً  عف الوسائؿ العشوائية والابتعاد
 . الشخصية بعيدا عف حقيقة جدارة المتقدميف واستحقاقيـ لمعمؿ

 عمما وعملب قبؿ تثبيتيـ. يـيتأتمكيف المنظمة مف تحديد مدى صلبحية الأفراد لمعمؿ وأكف -
اف العمؿ والناتجة عف سوء إبعاد المنظمة عف الخسائر المادية والمعنوية الناجمة عف دور  -
يضمف الإختبار السميـ لموظيفة القضاء عمى الخسارة  التشويو اختيار الأفراد العامميف -

التي تحدث خارج المنظمة عندما تضطرب علبقات الأفراد العامميف مع أسرىـ  الاجتماعية
لرضى وأصدقائيـ بسبب وضعيـ بوظائؼ لا تتفؽ مع رغباتيـ وقدراتيـ وشعورىـ بعدـ ا

  ييا التشويو.وبالتالي فإف صورة المنظمة في مجتمعنا المحيط سيعتر 
غياب أو ضعؼ عممية الإستقطاب مما ينعكس تييئة مدخلبت غير دقيقة لعممية  -3

الإختيار وقد يظير ضعؼ جانب الإعلبف عف الوظائؼ أو تحديد الأسواؽ المستيدفة أو 
 .أفراد غير مؤىميف لشغؿ الوظيفة يةالعمم أسموب الجذب الذي قد يؤدي إلى التحاؽ
 :يتضمن التعيين أربع نقاط أساسية ىي

 :إصدار قرار التعيين من قبل الجية المختصة /1

                                                           

.  1 ط.  عماف والتوزيع، لمنشر ضاد دار عممية وحالات نظري إطار.  البشرية الموارد إدارة. شيخة أبو أحمد نادر - 1
 159، ص 2010

 162نفس المرجع ، ص . شيخة أبو أحمد نادر - 2
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جد في ىذا القرار مقدار الراتب والميزات التي سيحصؿ عمييا ، وعادة ما يعيف الأشخاص 
عدـ كفاءة المواطف في الجدد تحت التجربة سنة أو أقؿ ويجوز تمديدىا فترة أخرى ، إذا ثبت 

 .عممو
 التييئة المبدئية : /2

الموظؼ بمسؤولية وصلبحيات الوظيفة التي سيعمؿ بيا وعلبقاتو بالآخريف أي تعريؼ 
 الرئيسية وعلبقة عممو بيا . ستياوسيا وأىداؼ المنظمة

 ة :يبيمتابعة وتقويم الفرد خلال فترة التجر  /3
ة لمدة قد تصؿ إلى السنة ويبقى الموظؼ سبؽ القوؿ بأف الفرد يعيف تحت التجرب 

خلبؿ ىذه الفترة تحت الإختبار قبؿ رئيسو المباشر، وفي نياية الفترة يعد الرئيس تقريرا مانيا 
ويضفيو تصوره بشاف تثبيتو أو فصمو أو تحويمو إلى الجديد،  يحدد فيو مدى كفاءة الموظؼ

 .عمؿ آخر
 تثبيت الموظف :/ 4

الفترة التجريبية المحددة لو بنجاح و إثبات كفاءتو ، ويفيد  أف يمضي الموظؼ الجديد 
  1.تقرير رئيسو المباشر في عممو فترة الإختبار ويعيف بصورة نيائية

 منيجية الإختبار والتعيين العممية/ 5
المنيجية ىي المراحؿ التي تشمؿ عمييا عممية الإختبار و التعييف التي يمر فييا المتقدموف 

كما تشتمؿ عمى الإجراءات التي مف المفروض أف تطبقيا المنظمات في ىذه لطمب العمؿ . 
 .العممية

 
 
 

                                                           

 ..192-189مؤيد سعيد سالـ، مرجع سابؽ ، ص ص  - 1



 

 

 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

في الجزائر التوظيف في المؤسساث العموميت ساليبأ

 الثاوي الفصل
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 الجزائر  في العمومية المؤسسات في التوظيف لثاني: أساليبالفصل ا
النصوص مجموعة مف ب القطاع العموميالمشرع الجزائري التوظيؼ في  ربطلقد وؿ 

تطبيقيا تطبيقا دقيقا و التي وجب عمى المؤسسة العمومية الوقوؼ عمييا  القانونية والتنظيمية
وىذا بيف المترشحيف المساواة  مبدأعند القياـ بعمميات التوظيؼ، وىذا لموقوؼ عمى صارما 

 رجيمصدر خاأسموب المسابقات كالجزائري نظاـ  ،وتبنىحفظا عمى المصمحة العامة 
لفرص  منضبطيف في عمميـأعطى الحؽ لمموظفيف المؤىميف و الجاديف لمتوظيؼ، كما 

الداخمي و التي تعتبر مصدر ، الترقية لسد حاجات المؤسسات العمومية مف المورد البشري 
لمتوظيؼ ،وىذا مف أجؿ رفع مف مستوى المؤسسات العمومية وبالتالي التنفيذ الدقيؽ لبرامج 

 ومخططات الدولة 
وسوؼ نتطرؽ في ىذا الفصؿ الى سياسات التوظيؼ في المؤسسات العمومية بتحميؿ 

 الى مباحث تالية :
 المبحث الأوؿ : التوظيؼ الخارجي في مؤسسات العمومية 

 في مؤسسات العمومية  الداخميالمبحث الثاني : التوظيؼ 
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 :التوظيف الخارجي في المؤسسات العمومية -المبحث الأول 
موارد البشرية قادرة عمى بر التوظيؼ الخارجي مف أىـ مصادر وطرؽ لتوفير يعت

صنع الدفع المطموب لممؤسسة العمومية وىذا لما تمتمكو مف قدرات ومؤىلبت ضرورية 
لتضؿ المنصب الشاغر، كـ يعتبر المصدر الخارجي مصدرا مميزا في تحقيؽ مبدأ المساواة 

تطرؽ إلى أىـ طرؽ التوظيؼ الخارجي في الوظيفة والحؽ في التوظيؼ وفي ىذا المبحث سن
 العامة.

 : جيالمسابقات كآلية لمتوظيف الخار  -المطمب الأول
تعتبر طريقة المسابقات ىي الطريقة الأولى المتخذة في معظـ الدوؿ باعتبارىا أكثر 

 رة.تحقيقا لمبدأ لمساواة في عممية الاختيار الأمثؿ والأجدر بمف سيمتحؽ بالوظيفة الشاغ
مف نجد أنو يتـ الالتحاؽ بالوظائؼ  80وتحديدا المادة  03-06الأمر  ىبالنظر إل

ساس الاختبارات أو عمى أساس الشيادات بالنسبة أالعامة عف طريؽ إما المسابقات عمى 
 1لبعض أسلبؾ الموظفيف.

                                                           
 .سابؽ مرجع ،03-06 رقـ الأمر مف 80 المادة -1
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:عمى أساس الاختبارات اتالمسابق -أولا  
ب لمكشؼ عف جدارة واستحقاؽ المترشح تعتبر المسابقة عمى أساس الاختبارات كأسمو 

لشغؿ المنصب الشاغر في الوظيفة العمومية، وذلؾ مف خلبؿ اجراء اختبار مسبؽ حيث 
تقوـ الادارة عف اعداد عف حاجتيا لشغؿ بعض المناصب وتضع المواصفات والشروط 

ا مف المطموبة ثـ تقوـ بإجراء امتحاف المترشحيف حسب النتائج والعلبمات المتحصؿ عميي
يا الاختبارات والمسابقات وبيتو الطريقة يتـ توظيؼ عدد معيف ومحدد مف المترشحيف تماش

 1.مع احتياجات المؤسسة العمومية
ويمجأ ىذا الأسموب إلى اختيار المترشحيف بعد اجتياز الامتحانات الكتابية ويكوف 

لممناصب المالية المخصصة لنتائج المترشحيف ووفقا  المعنييف فيو بناءً عمى الترتيب التنازلي
مف قبؿ الادارة، ويعتبر ىذا الأسموب ىو أنجح لخيارات التي تمكف الادارة مف اختيار وانتقاء 
أجدر المرشحيف وأفضميـ مف حيث الامكانيات والقدرات والمؤىلبت التي تتناسب مع الوظيفة 

 2. الشاغرة.
 10 عاـ يساوي ويفوؽحاصميف عمى معدؿ  ىذا الأسموب يعد المترشحيف وفي اطار

ائية في اختبارات القبوؿ أف لا يحصؿ المترشح عمى علبمة الاقص عمى الأقؿ، شرط 20مف 
 3 .194-12مف المرسوـ التنفيذي رقـ  63وذلؾ وفؽ المادة 

 : المسابقة عمى أساس الشيادات -ثانيا 
نوعا آخر مف بالإضافة إلى المسابقة عمى أساس الاختبارات فقد أقر المؤرخ الجزائري   

المتضمف القانوف  03-06التوظيؼ وىو المسابقة عمى أساس الشيادات، وذلؾ ضمف الأمر 

                                                           
 .سابؽ مرجع ،03-06 رقـ الأمر مف 80 المادة -1
 نفس المكاف  -2
 .سابؽ مرجع ،25/12/2012، المؤرخ في 194-12ـ التنفيذي رسو الم -3
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بالنسبة لبعض الأسلبؾ الموظفيف فقط ضمف القوانيف  80الأساسي لموظيفة العامة في مادتو 
 1.الأساسية لمسمؾ

الوظائؼ  فإنو أعطى الحؽ في التوظيؼ في 194-12، ولكف بعد صدور المرسوـ التنفيذي 
العمومية عف طريؽ المسابقات عمى أساس الشيادة وذلؾ لمنح فرص أكبر لتوظيؼ حاممي 
الشيادات والذيف يشغموف مناصب في المؤسسة العمومية في إطار جيازي المساعدة عمى 

 2 الادماج الاجتماعي في كؿ مف يممؾ الشروط القانونية الأساسية المطموبة.
الشيادة يعتمد عمى نتيجة المقابمة وىذا وفؽ ما  كما أف التوظيؼ عمى أساس  

 09في المادة  194-12وكذا المرسوـ التنفيذي  28/04/2011مؤرخ في  07حدده المنشور 

الفقرة )ب( حيث حدد اطار تنيـ المسابقات عمى أساس الشيادات ومعايير وطرؽ الانتقاء 
  :3ت الآتيةشمؿ سمـ التنقيط المخصص لكؿ منيا وىذا حسب الأولويا وكذا
 ملبئمة مؤىلبت المترشح مع متطمبات السمؾ والرتبة المطموبيف في المسابقة . -
 تكويف مستوى أعمى مف المؤىؿ أو الشيادة المطموبيف لممشاركة في المسابقة. -
 الأعماؿ والدراسات المنجزة عند الاقتضاء. -
كاف قطاع النشاط أو  الخبرة المينية المكتسبة مف قبؿ المترشحة في التخصص، ميما -

الخبرة المينية المكتسبة مف قبؿ المترشح في التخصص ميما كاف النشاط أو طبيعة العمؿ 
 المشغوؿ .

 تاريخ الحصوؿ عمى الشيادة
 تائج الحصوؿ عمى الشيادة .
 نتائج المقابمة لجنة الانتقاء.

 

                                                           
 .سابؽ مرجع ،25/12/2012، المؤرخ في 194-12رسوـ التنفيذي الم -1
 .سابؽ مرجع ،25/12/2012 في المؤرخ ،194-12 التنفيذي المرسوـ ا -2
 .سابؽ مرجع ،28/04/2011مؤرخ في  07المنشور  -3
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 اجراءات القيام بالمسابقات: -ثالثا
 :فتح المسابقة / 1

في مادتو الاولى  2012أبريؿ  25المؤرخ في  12/194رسوـ التنفيذي رقـ لقد حدد الم 

ؤسسات العمومية وطرؽ مكيفيات تنظيـ المسابقات والامتحانات والفحوص المينية في ال
عف المفتشية العامة  20/02/2013المؤرخة بػ  01، وبعده صدور التعميمة رقـ 1 .اجراءىا

سوـ التنفيذي ر مإلى تحديد كيفيات تطبيؽ أحكاـ ال دؼالجزائري والتي تي ةالعمومي ةوظيفال
يتـ فتح المسابقات والامتحانات والنصوص المينية حسب الحالة  السابؽ الذكر 12-194

بقرار مف السمطة التي ليا صلبحية التعييف وذلؾ بمجرد تبميغ مدونة المناصب المالية مف 
 . 2الوزارة المعنية

 والامتحاناتطة الوزير المعني بفتح المسابقات ثـ يمكف لممؤسسة الشروع تحت سم
 خانةد مناصب مالية شاغرة في تـ تسجيؿ عممية التوظيؼ بوجو المينية، بحيث يوالنصوص 

 02ارد البشرية وىذا وفؽ المادة و قعي لمماتضمف التسيير الو ي التوظيؼ، بنمط التوظيؼ الذي

والامتحانات والنصوص المينية  ت" يجب أف تندرج المسابقا 194-12مف المرسوـ التنفيذي 
       3.في اطار مخطط خماسي لتسيير الموارد البشرية (1ة  الأولى )المنصوص، عمييا في الماد

ويجب أف يكوف مصادقا عميو مف طرؼ المصالح المعنية )مفتشية الوظيفة العمومية( 
             .                                                         4نة المالية المعنيةشيراً بعد انتياء الس 12والادارة كما تبقى المناصب المالية الشاغرة 

المتعمقة بكيفية تطبيؽ  20/02/2013المؤرخة في  01ما جاء بو في التعميمة رقـ وىذا 
حيث جاء فييا تفصيؿ عف المناصب المالية  194 –12الأحكاـ المرسوـ التنفيذي 

                                                           
 .سابؽ مرجع ،25/12/2012 في المؤرخ ،194-12 يالتنفيذ المرسوـ لمادة الاولى مفا -1
عف المفتشية العامة الوظيؼ العمومي الجزائري والتي تيدؼ إلى تحديد كيفيات تطبيؽ  20/02/2013المؤرخة بػ  01التعميمة رقـ  -2

 .194-12أحكاـ المرسوـ التنفيذي 
 سابؽ مرجع ،25/12/2012 في المؤرخ ،194-12 التنفيذي المرسوـ مفالمادة الاولى  -3
عف المفتشية العامة الوظيؼ العمومي الجزائري والتي تيدؼ إلى تحديد كيفيات تطبيؽ  20/02/2013المؤرخة بػ  01التعميمة رقـ  -4

 .194-12أحكاـ المرسوـ التنفيذي 
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المرسوـ  مف 05والاختبارات والفحوص المينية عملب بأحكاـ المادة  المخصصة لممسابقات
التنفيذي سالؼ الذكر وىو المخطط السنوي والمخطط الخماسي لتسيير الموارد البشرية بحيث 

عف المؤسسات العمومية وتحت سمطة الوزير المعني بتحديد المناصب الشاغرة و  بعثي
مدة مف أجؿ التسيير الرشيد لممناصب المالية، توزيعيا بيف مختمؼ أنماط التوظيؼ المعت

والتوجييات الرئيسة لمسياسة القطاعية لمتوظيؼ و ترقية الموظفيف  الاختباراتينبغي تحديد 
 1عمى المدى البعيد وىوما يجسد ضمف المخطط الخماسي لتسيير الموارد البشرية
و واحتياجاتو كما يمكف أف يصدر القرار لكؿ قطاع عمى حسب خصوصياتو وتعدادات

عدد  ات العمومية التابعة لو أو عمىانة المؤسسخي مجاؿ المستخدميف بصفة موحدة الف
 ىظيؼ و الترقية، وىذا ما يحتـ عمالمناصب المالية الواجب تخصيصيا لمختمؼ أنماط التو 

إدارة المؤسسة تحقيؽ توازف عند توزيع المناصب المالية الشاغرة بيف التوظيؼ الخارجي 
ية الداخمية، ىذا و يجب إخطار مصالح المفتشية العامة لموظيفة العمومية بمقرر توزيع والترق

( مف تاريخ توقيعو قبؿ فتح أي مسابقة ويتـ بعد ذلؾ 10)اياـ  عشرة  المناصب وذلؾ خلبؿ
إجراء المسابقات والامتحانات والفحوص المينية بقرار أو مقرر مف السمطة التي ليا 

   2 يمي: السمطة الوصية ويجب أف يتضمف قرار فتح المسابقة ما مفصلبحية التعييف أو 
 طبيعة المسابقة )عمى أساس الشيادة أو الاختبار( -
المناصب المالية المخصصة حسب مخطط التسيير السنوي لمموارد البشرية الموافؽ  عدد -

 والمؤشر عميو لتمؾ السنة
 مكاف إيداع الممفات المترشح و عنوانو -
 لنقط التي يمكف أف يستفيد منيا بعض المترشحيف الزيادات في ا -

                                                           
 المؤرخ في 194 12رقـ تتعمؽ بتطبيؽ أحكاـ المرسوـ التنفيذي   20/02/2013مؤرخة في  01تعميمة رقـ  -1

والفحوص المينية في المؤسسات والإدارات العمومية وأجداده،  والامتحاناتيحدد كيفيات تنظيـ المسابقات ، 25/04/2012
 .الصادر عف المديرية العامة لموظيفة العمومية الجزائرية

 ؽ.، مرجع ساب20/02/2013مؤرخة في  01تعميمة -2
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 الشروط القانونية الأساسية لممشاركة في المسابقات والامتحانات والفحوص المينية  -
 مكاف إجراء الامتحاف أو المسابقة وعنوانو -
 تاريخ بداية التسجيؿ و انتيائو وعند الإقصاء عدد دوراتو -
يحرموف مف المشاركة في المسابقات  شروط الطعف الذي يقوـ بو المترشحوف الذيف  -

 والامتحانات و الفحوص المينية و طرؽ الطعف
 ار أدناهيتكويف لجنة الإخت -
تبياف و بدقة القرار أو المقرر المتضمف إجراء المسابقة عمى أساس الشيادات مقاييس  -

 ما الإختبار الآتية حسب الأولوية، زيادات عمى الشيادة المطموبة لممشاركة في المسابقة
 1 يمي:

 ملبئمة مؤىلبت المترشح مع متطمبات السمؾ أو الرتبة المطموبيف في المسابقة  -
  الأعماؿ و الدراسات المنجزة عند الإقصاء -
 .تكويف مستوى أعمى مف مؤىؿ أو الشيادة المطموبتيف لممشاركة في المسابقة -
النشاط أو الخبرة المينية المكتسبة مف قبؿ المترشح في التخصص، ميما كاف قطاع  -

 .طبيعة المنصب المشغوؿ
 .نتائج المقابمة مع لجنة الانتقاء  -
 .تاريخ الحصوؿ عمى الشيادة  -

تقوـ الإدارة المعنية بإصدار قرار فتح المسابقة و يتـ تبميغ نسخة مف القرار الخاص   
عة بفتح المسابقات و الامتحانات و الفحوص المينية إلى المصالح المركزية أو المحمية التاب

 ( اياـ عمؿ، إبتداءا05لمسمطة المكمفة بالوظيفة العمومية حسب الحالة في أجؿ لا يتعدى )
مف تاريخ توقيعيا، ومف ثـ تقوـ المفتشية العامة لموظيفة العمومية بإيداع رأييا في مطابقة 
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" مف تاريخ الاستلبـ و بانقضاء ىذا الأجؿ يعتبر الرأي ابتداءً ( أياـ 07القرار في حدود )
 1المطابؽ مكتسبا 

 :الإعلان عن المسابقة /2
مف  ( سبعة أياـ إبتداءً 07أما الإعلبف عف المسابقة أي الإشيار يتـ في مدة أقصاه )

مف المرسوـ التنفيذي وكذا  12تاريخ الحصوؿ عمى رأي المطابقة وىذا حسب نص المادة 
 بالوظيفة العامة وذلؾ عبر موقع الأنترنت الخاص بالسمطة المكمفة 01التعميمة رقـ 

 2كما ويتـ الإشيار عف المسابقات والفحوص المينية المخصصة لموظيؼ الخارجي:  
  عف طريؽ الإعلبف في الصحافة الوطنية المكتوبة وبكؿ وسيمة ملبئمة بالنسبة لمرتب

 .الأقؿ ىعم (10)ابتداءً مف الصنؼ العاشر 
 ت الوطنية أو تمؾ المنظمة مركزيا ويتـ الإشيار في الصحافة المكتوبة: بالنسبة لممسابقا

  .في يومية مكتوبة بالمغة العربية، ويومية وطنية بالمغة الفرنسية عمى الأقؿ
  وبالنسبة لممسابقات الأخرى: في يومية وطنية أو جيوية بالمغة العربية لأوفي يومية وطنية

أو أي وسيمة  أو جيوية بالمغة الفرنسية، وعف طريؽ الإلصاؽ عمى مستوى وكالات التشغيؿ
 .( 10)تكوف أكثر ملبئمة بالنسبة لمرتب أقؿ مف الرابة العاشرة 

 وينبغي وجوبا إشيارا مختمؼ المسابقات و الامتحانات والفحوص المينية عمى موقع 
 .www.coccours.fonction.publique.gov.dzالأنترنت لممديرية العامة لموظيفة العمومية 

 3 :ليةويتضمف الإعلبف البيانات التا
 تكويف ممؼ المرشح 
 مكاف إيداع الممفات وعنوانو وكيفياتو ذلؾ 
 مكاف إجراء المسابقات والامتحانات والفحوص المينية عند الاقتضاء 
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 معايير الانتقاء في المسابقة عمى أساس الشيادة المذكورة أعلبه 
 المينية طريؽ الطعف لممترشحيف المرفوضة ممفاتيـ في المشاركة و الامتحانات والفحوص 
عداد القوائم النيائية /3  : مرحمة استقبال ودراسة ممفات المترشح وا 
شيارىا وفؽ ما تـ التطرؽ فتح المس دبع   د في المرسوـ التنفيذي ليو وحسب الموااابقة وا 
/  02/ 20المؤرخة في  01والتعميمة الصادرة عف مصالح الوظيفة العمومية رقـ  194 – 12

ممفات المترشحيف و إعداد القوائـ النيائية لممترشحيف لاجتياز  تأتي مرحمة دراسة 2013
 .1المسابقة

منو فإف ميمة دراسة ممفات  15خاصة المادة  194 – 12ووفقا لممرسوـ التنفيذي  
المترشحيف تستند إلى لجنة ترأسيا السمطة التي ليا صلبحية التعييف وتتكوف مف ممثمي 

عف المجنة متساوية الأعضاء لمسمؾ المعني بالتوظيؼ، المؤسسة العمومية وممثميف منتخبيف 
 .2وفي حالة عدـ توفر الإدارة عمى موظفيف ينتموف إلى رتبة أعمى مف نفس الشعبة 

و بعد ذلؾ يتـ تبميغ نسخة مف مقرر تعييف أعضاء المجنة إلى المصالح المركزية في   
مراحؿ يتـ إعداد محضر حسب ، وعند الانتياء مف ىذه ال3 ( عشرة أياـ10أجؿ لا يتعدى )

 4. 2013 – 02 – 20مؤرخة في  01النموذج الوارد في التعميمة 
 194 – 12مف المرسوـ  التنفيذي  16ويمكف لممترشحيف المرفوضة ممفاتيـ وفؽ المادة 

، و في حالة 5تقديـ الطعوف لدى السمطة التي ليا صلبحية التوظيؼ و التي عمييا البث فييا
المعنية بالتوظيؼ أف الطعف مقبوؿ، فإنيا تبمغ المترشحيف المعنييف بنفس تقديـ الإدارة 
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( خمسة أياـ 05ذكرىا في مرحمة الدراسة الخاصة بالممفات، وذلؾ قبؿ ) سبؽالكيفية التي 
 1عمؿ عمى الأقؿ مف تاريخ إجراء المسابقة أو الامتحاف أو الفحص الميني

يـ لعدـ تأسيسيا بواسطة رسائؿ فردية وبكؿ وكذا يتـ تبميغ المترشحيف الذيف رفضت طعون
وسائؿ ملبئمة، وعميو يتـ محضر إضافي يحتوي عمى قائمة المترشحيف المقبوليف في 
المسابقات والامتحانات و الفحوص المينية والذيف كانت ممفاتيـ محضر رفض قبؿ دراستيا 

 مع ذكر أسباب الرفض . لممرة الثانية، و كذا قائمة المترشحيف الذيف رفضت ممفاتيـ نيائيا
علان النتائج/ 4  :مرحمة إجراء المسابقة وا 
المحدد لكيفيات تنظيـ المسابقات و الامتحانات  194 – 12وفؽ المرسوـ التنفيذي رقـ   

( 04)والفحوص المينية في المؤسسات والإدارات العمومية فأف أجاؿ إجرائيا يكوف في خلبؿ

لمصادقة مف مصالح المفتشية الوطنية لموظيفة أربعة أشير تاريخ الحصوؿ عمى رأي ا
الوصي عمى المؤسسة  وبشير واحد بمقرر الوزير المعني أالعمومية ويمكف التمديد 

 .2العمومية
عمى الأقؿ دوف الحصوؿ عمى  10الحصوؿ عمى معدؿ يساوي او يفوؽ ويتـ اعتماد   

تحدد قائمة الناجحيف لجنة نقطة إقصائية ليعتبر المترشح ناجحاً في اختبارات القبوؿ، و 
 الامتحاف وتتكوف مف :

   رئيساً         ممثؿ الإدارة أو المؤسسة العمومية المعنية 
 ممثؿ مركز الامتحاف 
  عضويف مف المجنة المكمفة باختيار المواضيع 
 مصححيف للبختبارات 
جراء يوـ عمى الأقؿ لإ (15)وبغد ذلؾ يتـ استدعاء المترشحيف المقبوليف خلبؿ مدة   

اختبارات النجاح  النيائي وبعدىا تحدد قائمة النجاح النيائية حسب درجة الاستحقاؽ وفي 
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حدود المناصب المالية المطموبة شغميا، والذيف يتـ تعيينيـ حسب حالة المتربصيف أو يقبموف 
لمتابعة تكويف متخصص كما ىو منصوص عميو في القوانيف الأساسية الخاصة بالأسلبؾ، 

عملب الأفراد الناجحيف في الامتحانات للبلتحاؽ بمناصبيـ في أجؿ شير واحد ويستوجب 
 وفي حالة تجاوز ىذا الأجؿ يستبدؿ بالمترشح الذي يميو مباشرة في الترتيب.

تدوف أشغاؿ المجنة في محضر موقع مف قبؿ كافة أعضائيا لتقوـ السمطة التي ليا صلبحية 
القوائـ الاحتياطية وتبمغ إلى المصالح المركزية أو التعييف بنشر قوائـ النجاح النيائية و 

( أياـ ابتداءًا مف تاريخ إعدادىا 07مصالح المكمفة بالوظيفة العمومية في أجؿ أقصاه سبعة )
 1و توقيعيا

  مف فتح المسابقة و الإعلبف عمييا و  الانتياءأما في المسابقة عمى أساس الشيادة بعد
دعائيـ مف طرؼ الإدارة التي ليا سمطة التوظيؼ وذلؾ مف دراسة ممفات المترشحيف يتـ است

و تتكوف  الانتقاءأجؿ إجراء المقابمة مع المجنة التي يتـ تشكيميا ليذا الغرض و تسمى لجنة 
 رئيساً            مف السمطة التي ليا صلبحية التعييف 

 01إلى التعميمة رقـ واستندنا  إلى رتبة أعمى مف الرتبة المعنية بالمسابقة ينتميافعضوييف 

المتعمقة بتحديد كيفيات تنظيـ المسابقات و الامتحانات والفحوص المينية في المؤسسات 
 2العمومية و إجراء ما يتعيف عمى المترشحيف لممسابقات عمى أساس الشيادات إتماـ ممفاتيـ:

 لضماف شيادات العمؿ التي تحدد الخبرة المينية لممترشح، مؤشر عمييا مف قبؿ مصالح ا
 الاجتماعي و ذلؾ مف أجؿ احتساب الخبرة المكتسبة فب القطاع الخاص عند الاقتضاء

 نسخة طبؽ الأصؿ، مصادؽ عمييا لكشؼ النقاط المسار الدراسي لممترشح. 
  الاجتماعيشيادة تثبت مدة العمؿ المؤدات فعميا في إطار جيازي الإدماج الميني أو. 

 .الاقتضاءلمنصب المشغوؿ عند لمشباب  الحامميف لمشيادات وتوضح ا
 شيادة طبية تثبت قدرة المترشح عمى ممارسة المياـ المنوطة إليو. 
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  كؿ وثيقة تثبت الأشغاؿ والدراسات المنجزة مف طرؼ المترشح في التخصص عند
 .الاقتضاء

( أشير فقط عمى 03 أف آجاؿ إجراء المسابقات عمى أساس الشيادة في غضوف )لاّ إ  
عمى أساس الاختبارات والامتحانات والفحوص المينية والتي يتـ خلبؿ  خلبؼ المسابقات

، وفي حالة عدـ اجراء المسابقات او ( أشير كأقصى حد05خلبؿ )  واستثناءات( اشير 04)
الامتحانات او الفحوص المينية لأي سبب كاف يصبح القرار او المقرر فتح المسابقات او 

 .1باطلبالامتحانات او الاختبارات المينية 
بعد تكوين متخصص لمتوظيف  رالفحوص المينية والتوظيف المباش -المطمب الثاني

 :الخارجي
 :الفحوص المينية -أولا
تعد الفحوص المينية مف بيف أساليب التوظيؼ الخارجي والتي تيدؼ إلى ترقية   

الموظؼ  في حياتو لمينية الممتدة مف أوؿ يوـ شغمو لموظيفة  مف أجؿ مصداقيتيا 
     ة والأساسية مف الأمريوصلبحيتيا، وىذا ما حتـ عمى المشرع نص عدة نصوص قانون

( منو، كما أف 80سي لموظيفة العامة و بالتحديد المادة )االذي ينظـ القانوف الأس 03 – 06
الفحوص المينية لا نجدىا تختمؼ اختلبفاً كبيراً  عمى طرؼ التوظيؼ المذكورة سابقاً 

 2 س المسابقة والتوظيؼ عمى أساس الشيادة .كالتوظيؼ عمى أسا
المتضمف القانوف  19/01/2008المؤرخ في  05-08وفؽ المرسوـ التنفيذي رقـ   

 3السيارات و الحجاب، المينييف و سائقيالأساسي الخاص بالعماؿ 
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والذي يحدد كيفيات توظيؼ  2007/ 29/09المؤرخ في  308 -07وكذا المرسوـ الرئاسي رقـ 
المتعاقديف وحقوقيـ وواجباتيـ والعناصر المشكمة لرواتبيـ والقواعد المتعمقة بتسييرىـ  الأعواف

 1.وكذا النظاـ التأديبي المطبؽ عمييـ
وبما أف ىناؾ أوجو تشابو كثيرة في إجراءات مسابقات عمى أساس الاختبارات وبيف إجراءات 

وظيؼ بيا النط وعممية اشيار وفتح الت  الفحوص المينية، بداية مف وجود المناصب الشاغرة
وتبميغ المترشحيف وكذلؾ المؤسسات التي تجري بيا المسابقة عمى أساس الفحص الميني 
وكذلؾ طمب رأي المطابقة مف مصالح الوظيؼ العمومي والحصوؿ عمى الموافقة كميا قد 

 لا داعي لمتكرار. ونا أنيسبؽ التطرؽ ليا ارتأ
ة الاشيار زيادة عمى أف عممية الاشيار في ىذا النمط ؼ بيف النمطيف في عمميلبىنالؾ اخت

ت التشغيؿ و عمى مستوى المؤسسة المعنية وكذا تـ زيادة عف طريؽ الصاؽ في وكالات
 اعلبف لامتحاف.

تقيـ قدرة المرشحيف عمى الممارسة الفعمية لممياـ المتوسط بيـ  ييدؼ الفحص الميني الى
ؼ الخارجي يوجو الأعواف التنفيذ الذيف يشترط في بعض لأسلبؾ فيو أمر الزامي لمتوظي

وافؽ المنصب يعتبر أساسية ويشترط أيضا تأىيؿ رؼ وخبرات مينية مكتسبة وأولية تفييـ مع
 المراد شغمو.

  : مثاؿ 
 2بالنسبة لرتب العماؿ مينييف: 

ؿ، تقييـ مؤىلبت المترشح لمنصب العماختبار تطبيقي يحتوي عمى عدة فحوص تيدؼ إلى 
 .03: ساعتيف ، معامؿ : مدتو
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، الجريدة الرسمية : 61عد المتعمقة بتسيير وكذا النظاـ التأديبي المطابؽ عمبيـ، العددو العناصر المشكمة لرواتبيـ و القوا
30/09/2007. 
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 .620نقطتو الاقصائية أقؿ مف : 
 01دقيقة : بمعامؿ :  30اختبار شفيي لمدة 

  1اجب حبالنسبة لمرتبة : 
 ..2اختبار : ساعتيف ، المعامؿ : 

 2الثاني بالنسبة لسائقي السيارات مف الصنؼ الأوؿ و : 
 ى الولائي وتتضمف "تتكفؿ بيذا الصنؼ مف لفحص الميني مديريات النقؿ عمى المستو 

 02 المعامؿ  اختبار شفوي في مادة ميكانيؾ لسيارات الدفعية المعنية  -
 03 المعامؿ    اختبار شفيي في مادة قانوف المرور -
 01 المعامؿ      اختبار شفيي في الثقافة العامة -
 01 المعامؿ     اختبار شفيي في الثقافة العامة -
 04 المعامؿ   دة السياقة لمفئة المعنيةاختبار تطبيقي في ما -

 بعد تكوين متخصص واجراءاتو: التوظيف المباشر -ثانيا 
 :التوظيف المباشر بعد تكوين متخصص  /1   

 15/07/2002المؤرخ في  03-06تـ النص عمى التوظيؼ المباشر أساسو الأمر رقـ 

منو. ويقصد  80المادة والمتضمف القانوف اساسي العاـ لموظيفة العامة وتحديداً في 
بالتوظيؼ المباشر ىو أف الموظؼ ينظـ إلى المنظمة أو المؤسسة والحصوؿ عمى الوظيفة 
الشاغرة دوف حاجة منو إلى الدخوؿ في اجراء مسابقة أو فحص ميني، بحيث تكوف الشيادة 

 80المتحصؿ عمييا مف طرفو ىي أساس ىذا النمط مف التوظيؼ وىذا ما جاءت بو المادة 
التوظيؼ المباشر بيف المترشحيف الذيف تابعو تكوينا متخصصا  » 03-06ف الأمر رقـ م

 3 «منصوصا عميو في القوانيف الأساسية، لدى مؤسسات التكويف المؤىمة.
                                                           

 مرجع سابؽ ، 29/09/2007المؤرخ في 308 – 07المرسوـ الرئاسي رقـ   - 1

 نفس المرجع  - 2

 .، مرجع سابؽ 15/07/2006، المؤرخ في 03-06مف الامر  80المادة  - 3
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مؿ ىذا النوع مف التوظيؼ كؿ الأشخاص الذيف تابعو كوينا متخصصا ودراستيـ شوي
سة الوطنية للؤساتذة والمدرسة الوطنية للئدارة في المدارس المؤىمة قانونيا لذلؾ، وتعد المدر 

خير مثاؿ عمى ذلؾ، فميـ الأولوية لشغؿ المناصب المالية الشاغرة المفتوحة كؿ حسب 
تخصصو، وتعتبر أسلبؾ تكوينيـ . ويقصد أيضا بنمط التوظيؼ المباشر بعد تكويف 

لييا، فإف ىذه المدارس وتخصص قياـ الادارة بإنشاء مدارس عممية، ونظراً لعدد المتقدميف إ
والمعاىد تضع شروط للبلتحاؽ بيا تتعمؽ بالتفوؽ في المؤىلبت الدراسية والياقة الصحية 
والسف حتى يمتحؽ بيا عدد محدد يتفؽ مع الحاجة ليذا النوع مف الوظائؼ، حيث تمتزـ 

معاىد الدولة بتوظيؼ مباشرة، وعميو وجب تحقيؽ التناسب بيف عدد المقبوليف بالمدارس وال
وعدد المناصب المالية الشاغرة المخصصة ليذا النمط مف التوظيؼ، كما يرصد المخطط 
السنوي لتسيير الموارد البرية عدد المناصب المالية المخصصة ليذا النمط لمتكويف بعنواف 

 1 مفتوح.
 :اجراءات التوظيف المباشر/ 2

بعوا النجاح تكوينا تتمثؿ اجراءات التوظيؼ المباشر تعييف المترشحيف الذيف تا
متخصصا لدى مؤسسات التكويف المؤىمة لذلؾ والمنصوص عمييا قانونيا، ويتمثؿ مجاؿ 
تطبيؽ ىذه الطريقة في الوظائؼ التي تتطمب اعدادً وتكوينا فنيا متخصصا، كما يجب أف 
تكوف محددة تحديد دقيؽ حسب الاحتياجات الفعمية للئدارة المعنية، ويكوف ىذا الأسموب 

ما عمى ترتيب واداد المترشحيف لشغؿ وظائؼ عامة اعدادا مسبقا لتعيينيـ، وذلؾ عف قائ
طريؽ تدريسيـ عمى أعماؿ الوظيفة التي سيتولونيا عمميا ونظريا خلبؿ مدة معينة، بحيث 
يكوف للئدارة اصدار تعييف المترشح في حالة اثبات صلبحيتو واستبعاد الذي يتـ تثبيت 

 2 صلبحيتو.
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بالتعميـ  أف تمتزـ الادارة في بتحمؿ النفقات الخاصة ي طريقة الاعدادوالسائد ف 
والمعيشة مقابؿ التزاـ المتخرجيف بالعمؿ لمدة معينة بعد التخرج أو التزاـ المتخرج مف رد ما 

ذكر نمصاريؼ ورواتب خلبؿ فترة إعداده و ليذه الطريقة مزايا عديدة  مفأنفقتو عميو الدولة 
 :منيا

ريب أثر فعاؿ في رفع الروح المعنوية لمموظؼ بما يكسبو مف خبرة و ميارات و أف لمتد – 1
 إلماما بطبيعة العمؿ مما يرفع الجيؿ أثناء العمؿ 

 أنيا تعتبر مف أفضؿ طرؽ إعداد الموظفيف إعداداً فنياً خاصاً لتولي وظائؼ شاغرة – 2
لتي تنص عمييا إف الرتب التي يتبع فييا طريقة التوظيؼ عمى أساس الشيادة وا

القوانيف الأساسية لـ تكف تخضع لإجراءات ماعدا الشروط العامة الواجب توفرىا في المترشح 
وشغور المنصب، وبالتالي فبإمكاف صاحب السمطة التي ليا صلبحية التعييف لمقياـ 

 .1بالتوظيؼ متى أصبح المنصب شاغر، دوف إخضاعو لإشيار أو أي إجراء آخر
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 :في المؤسسات العمومية التوظيف الداخمي -الثاني المبحث 
يعتبر الموظفوف الحاليوف في المؤسسة مف بيف أىـ المصادر التي تعتمد عمييا 
المنظمة في شغؿ المناصب الشاغرة لدييا ويعني أف إذا كاف ىناؾ وظيفة شاغرة فإف يجب 

مف الموظفيف أف يتقدـ  الإعلبف عمييا داخؿ المنظمة، حتى يمكف مف لديو إمكانيات شغميا
ليا، وىذا لكي تنصؼ الإدارة طموحات العامميف داخميا ومكافئتيـ لما قدموه لممؤسسة طواؿ 
مسارىـ الميني، وىنا تمجأ المؤسسة إلى أسموب التوظيؼ الداخمي في المؤسسات العمومية 

ىي الطريقة  بالاعتماد عمى المصدر الداخمي لاستقطاب  اليد العاممة، بحيث تعتبر الترقية
لذلؾ بالإضافة إلى أنيا حؽ لمموظفيف ومف أىـ الأحداث التي تطرأ عمى حياتو المينية 

آدائو  وتشكؿ حافزاً لتقديـ أفصؿ ما لديو والإخلبص في عممو والعمؿ مف أجؿ تطوير
 .الوطني

 : ماىية الترقية وأنواعيا -طمب الأولالم
مف الدرجة التي يشغميا في السمـ  يقصد بالترقية تولي الموظؼ العاـ درجة أعمى 

 الإداري، بحيث تتسع صلبحياتو وتتزايد مسؤولياتو
 :مفيوم الترقية ومعاييرىا  -أولا
  مفيوم الترقية  -1
 :لغة أ/ 
إلى المرتبة أعمى، وقد  مف فعؿ رقى، ويقصد بيا رفع شخص أو عدة أشخاص  اسـىي  

 . 1لاقتصادييمس ىذا الرفع عدة جوانب كالجانب الاجتماعي وا
 إصلاحاً: ب/ 

الموظؼ مف وضعية إلى وضعية أخرى ذات مستوى أعمى ومرتب أعمى،  انتقاؿىي 
كما قد تضمف ىذه الترقية زيادات في الامتيازات و درجة المسؤولية وحتى مجاؿ السمطة، 

                                                           
 54، ص 1967محمد فؤاد، سياسة الوظائؼ العامة وتطبيقيا في مبادئ التنظيـ ، دار المعارؼ ، القاىرة ،  مينا -1



 الإطار النظري لإدارة الموارد البشرية والوطنية العامة    أأالفصل الثاني:

- 65 - 

 كما تعتبر الترقية أمر مرغوب فيو بالنسبة لمفرد داخؿ المجتمع، وىي تعتبر جزءا مف ثقافة
 .1المؤسسات العمومية والمجتمع

ونجد أف المشرع الجزائري أخذ بنظاـ الترقية وذلؾ في القانوف الأساسي العاـ لموظيفة 
 عمى ما يمي: 03–06مف الأمر  107العمومية بحيث نصت المادة 

تتمثؿ الترقية في الرتب في تقدـ الموظؼ في مساره الميني وذلؾ بالانتقاؿ مف رتبة إلى  »

 2«مى منيا مباشرة في نفس السمؾ أو في السمؾ الأعمى مباشرة ...... رتبة أع
الأساسية التي تميز وتطور قدرات الأفراد في المنظمة دوف  ؽوتعتبر الترقية مف طر   

المجوء إلى ممئ الوظائؼ الشاغرة مف الخارج، والشيء المعروؼ أف المناصب العميا قميمة 
مستويات الإدارية لذلؾ يكوف التعرض أكثر مف الطمب، العدد وىي تتوافؽ أو تقؿ عف عدد ال

ساسيا توزيع الفرص أوىذا ما يعطي الحؽ في استخداـ معايير عالية ومناسبة يتـ  عمى 
 .عمى الأعداد الكبيرة مف الأفراد الطالبيف ليا

 :معايير الترقية -ثانياً 
 3 :يمكف أف نحصي أف ىناؾ ثلبثة معايير وىي

 قدميةالترقية عمى أساس الأ -
 الترقية عمى أساس الكفائة -
 الترقية عمى اساس الأقدمية و الكفاءة -
تعتبر الأقدمية مف الفترة التي قضاىا الموظؼ في  الترقية عمى اساس الأقدمية: -1

  4الوظيفة الحالية بصفة خاصة والفترة التي قضاىا في خدمة المنظمة بصفة عامة

                                                           
( مذكرة لنيؿ شيادة ماستر -اـ البواقي–ـ ايماف ، وافع سياسة التوظيؼ في الوظيفة العمومية )دراسة ميدانية بجامعة العربي بف مييدي بوغال -1

  62،ص 2011/2012في عمـ لنفس العمؿ وتسيير موارد البشرية ،
 .مرجع سابؽ ، 304-07المرسوـ الرئاسي رقـ مف  10 المادة - 2
 156الانشطة ،ص -الوظائؼ  -لادارة العامة .المفاىيـ طمؽ عوض الله ،ا - 3
 .54،ص 1967مصر، قاىرة، لمعرفة،ا صلبح الديف محمد الباقي، إدارة الموارد البشرية )مف الناحية العممية والعممية( دار - 4
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لموظفيف الذيف يكتسبوف سنوات عمؿ أكبر في وتطبيقا ليذا المعيار تقوـ المنظمة بترقية ا
 1 المنظمة ويعود تفضيؿ ىذا الأسموب للؤسباب التالية:

يعتبر ىذا المعيار الأكثر موضوعية إذا وجد عدـ انحياز الرؤساء في تقييـ، وىو يعتبر  -
  .أنو قاضي عمى كؿ المعايير الشخصية والاجتماعية والسياسية

 ث يكوف العامؿ السف تقديره مف المنظمة تماشيو مع تقاليد المجتمع، حي -
إتباع ىذا المعيار يجعؿ الإدارة ميتمة وحريصة عمى تنمية قدرات وكفاءاتيا لخدمة  -

 .مصالحيا
 :ةالترقية عمى أساس الكفاء -2
عند إرادة الإدارة ترقية الموظفيف العامميف لدييا، لابد ليا مف أخذ بمعيار الكفاءة   

العادؿ، وىذا ما يمكف مف وضع الشخص المناسب في المكاف  والجودة ليتـ اتخاذ القرار
المناسب وفقاً لقدراتو وكفاءتو وجودتو، بحيث أف الترقية عف عبارة عف تشجيع ودافع 
لمموظؼ مف أجؿ العمؿ واكتساب الميارات الجديدة وبذؿ أقصى مجيود مف أجؿ تحقيؽ 

 2 أىداؼ المنظمة، ومف إيجابيات ىذا الأسموب:
 العناصر كفاءة وجدارة بالعمؿ جذب أكثر -
 توفير الحوافز لمموظفيف ليبذلو كؿ طاقتيـ في وظائفيـ -
 ضماف استمرارية أصحاب الكفاءة في المنظمة وعدـ تركيـ ليا  -
 :الترقية عمى أساس الأقدمية و الكفاءة -3

يعتبر ىذا المعيار ىو مزج وخمط بيف المعياريف السابقيف وىذا بيدؼ الاستفادة مف   
كؿ منيا وتجنب عيوب التطبيؽ المطمؽ لكؿ مف اسموب الأقدمية والكفاءة، ومف مزايا  مزايا

ىذا المعيار ىو أنو يكفؿ إتاحة الفرصة لمكفاءات التي تنطمؽ دوف أف يحدىا إطار جامد 
                                                           

 55نفس المرجع ، ص صلبح الديف محمد الباقي،  - 1
يفة العمومية ،مجمة دراسات في الوظيفة العمومية بالمركز الجامعي نور البشير بمعرابي عبد الكريـ ، نظاـ الترقية في الوظ - 2

  33، ص  2013بالبيض ،العدد الاوؿ ، ديسمبر 
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يتمثؿ في اعتبارات زمنية مطمقة، و بنفس الوقت يعطي اعتبار للؤقدمية، ولنجاح نظاـ 
 1يمي: الترقية يجب مراعاة ما

ضرورة وجود ترصيؼ دقيؽ لموظائؼ يوضح مسؤوليات الوظائؼ والشروط التي يجب  -
 توفرىا في مف سيشغميا.

ضرورة وضع قواعد واضحة لمترقية مف وظيفي أخرى، وأف تكوف ىذه القواعد معروفة  -
 لكؿ الموظفيف.

 ضرورة تعريؼ الموظفيف بمجالات الترقية المتاحة في المستقبؿ داخؿ المنظمة.  -
بيف الترقية في الدرجة والترقية في الرتبة وذلؾ  03–06وقد فرؽ المشرع الجزائري في الأمر 

  2 والتي عرفت الترقية كالتالي: 106في نص المادة 
تتمثؿ الترقية في الدرجات في الانتقاؿ مندرجة إلى درجة أعمى مباشرة و تتـ بصفة  »    

«ف طريؽ التنظيـ.مستمرة حسب الوتائر والكيفيات التي تحدد ع
  

إلا أف ىناؾ اختلبؼ واضح بيف التدرج والترقية، فالترقية تتـ بقرار انسيابي مف  
السمطة التقديرية للئدارة وليست حتمية أي لا يتـ بمجرد مرور الأقدمية المطموبة كالتدرج، 

حيث يراعي في منح الترقية في الرتب، كفاءة الموظؼ وتميزىـ في الأداء والدقة في  
   العمؿ، والانتظاـ، ودرجة انضباطيـ ويعبر عف كفاءة الموظؼ لاستحقاقو الترقية.

  :أىمية الترقية -اثالث
تعتبر الترقية مف الطرؽ الأساسية التي تميز وتطور قابميات الأفراد العمميف في  

ر المنظمة دوف المجوء إلى ممئ الشواغر مف الوظائؼ لمجانب الخارجي وبما أف الترقية تعتب
مرحمة مف مراحؿ المسار الميني لمموظؼ، نوجب عميو إعطاء الترقية أىمية خاصة بما 
توفره لو مف امتيازات وتحقؽ ما ىو مرجو منو في إطار المنظمة، كما تعمؿ عمى تحفيز 

                                                           
تيشات سموى، أثر التوظيؼ العمومي عمى كفاءة الموظفيف بالإدارات العمومية الجزائرية، مذكرة لنيؿ شيادة ماجيستر في العموـ  - 1

 45، ص 2009ر المؤسسات، جامعة بومرداس، الاقتصادية، تخصص تسيي
 ، مرجع سابؽ. 03-06مف الامر  106المادة  - 2
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العامؿ عمى تقديـ الأفضؿ منو لتحقيؽ الترقية لزيادة المقابؿ المادي لمموظؼ، وبذلؾ ىي 
تقاف عممو و بذؿ مجيودات مضاعفة مف أجميا لأف ذلؾ يضمف لو  تدفعو إلى الاجتياد وا 

، كما تظير  1الاستمرارية في الوظيفة والاستقرار والارتقاء إلى مستويات اجتماعية أفضؿ
أىمية الترقية مف خلبؿ أنيا تعطي الحؽ لمموظؼ في بموغ الغاية و اليدؼ المرجو تحقيقو، 

دية ومعنوية لمموظؼ، كما تحقؽ سيرورة المرفؽ العاـ بالإضافة إلى ما تحممو مف فوائد ما
بانتظاـ، وتظير ما يترتب عمييا مف نفع يتمثؿ في زيادة المرتب، وغيره مف الموظؼ وقدره 

 داخؿ المنظمة وحتى خارجيا.
كما أف الترقية مف شانيا التوصؿ إلى مستوى عالي مف الرضا الوظيفي بيف   

 2 الموظفيف عف الجوانب التالية:
 الرضا عف الوظيفة -
 الرضا عف الراتب -
 الرضا عف فرص النمو والارتقاء الوظيفي . -
 الرضا عف أسموب الإشراؼ والقيادة. -
 الرضا عف مجموعة العمؿ. -
 الرضا عف النواحي الاجتماعية. -

فالترقية تعتبر مصدر مف مصادر اختيار الموظفيف لشغؿ الوظائؼ العمومية فيي  
مؤسسات العمومية مف الطاقات البشرية مف حيث النوع والكـ، تساىـ في تغطية احتياجات ال

كما أف وجود نظاـ مخطط ومعروؼ لمترقية يعتمد عمى أساس معايير موضوعية تمكف مف 
تحقيؽ أىداؼ المؤسسة العمومية فيما يتعمؽ بسياسات التوظيؼ وذلؾ بسبب إقباؿ عدد كبير 

مف أجؿ الاستفادة مف المميزات الجاذبة  مف الأفراد الراغبيف في العمؿ عمى الالتحاؽ بيا
 لمعمؿ  فييا، والتي تعتبر الترقية أحد أىـ عوامؿ الجذب.

                                                           
 .55، مرجع سابؽ ، ص تيشات سموى،  - 1
 مرجع سابؽ،محمد فؤاد، مينا - 2
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 : أنواع الترقية -المطمب الثاني 
  :الترقية في الدرجات -أولا 

يقصد بالترقية في الدرجة صعود الموظؼ إلى الدرجة الأعمى مف تمؾ الدرجة التي 
لأقدمية المطموبة في السنة المطموبة وكذا التنقيط السمطة كاف يشغميا، وذلؾ بعد توفر شرط ا

التي ليا صلبحية التعييف، ويتـ ذلؾ بعد قياـ الموظؼ مف إجراء دورة تكوينية يؤىميـ مدتيا 
  .1الوصوؿ إلى الأقدمية  المطموبة للبنتقاؿ إلى درجة أعمى فإنو يمكف ترقيتيـ في الدرجة

الترقية في الوظيفة التي يمارسيا الموظؼ بؿ ينجـ الترقية في الدرجة لا يترتب عنيا 
عنيا زيادة في الرواتب فقط، وىي تتـ بصفة مستمرة حسب ثلبث وتائر وىي : المدة الدنيا، 

 .2المدة المتوسطة، والمدة القصوى 
وىذا ما جاءت بو جميع النصوص القانونية المؤسسة لموظيفة العمومية ومنيا الأمر 

تتمثؿ الترقية في الدرجات مف الانتقاؿ مف الدرجة  »منو  106مادة وىذا في نص ال 03–06
مف درجة إلى درجة الأعمى مباشرة، وتتـ بصفة مستمرة حسب الوثائؽ والكيفيات التي تحدد 

 .3«عف طريؽ التنظيـ 
خلبؿ الجدوؿ التالي الذي يبيف  ( درجة، ومف12ىذه الوتائر تتوزع عمى إثني عشر )

 درجة إلى درجة أعمى ضمف سمؾ الوظيفة العمومية.وتائر الإنتقاؿ مف 
 جدوؿ يمثؿ الوتائر الترقية في الدرجة ضمف سمؾ الوظيفة العمومية في الجزائر (:01الجدول)

 المدة القصوى المدة المتوسطة المدة الدنيا الترقية في الدرجة
 أشير 6وسنوات  3 سنوات 3 أشير 6وسنتاف  مف درجة إلى درجة أعمى منيا

 سنة 42 سنة36 سنة 30 درجة 12لمجموع: ا
 2007سبتمبر  29المؤرخ في  304-07المرسوـ الرئاسي رقـ  المصدر :

                                                           
 ، مرجع سابؽ2006/  07/  15، المؤرخ في  03– 06مف الأمر رقـ  106المادة  - 1
 ، مرجع سابؽ  304-07مف المرسوـ الرئاسي  11المادة  - 2
 ، مرجع سابؽ2006/  07/  15، المؤرخ في  03– 06مف الأمر رقـ  106لمادة  - 3
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وتكوف الترقية داخؿ المنظمة موزعة عمى المدة الزمنية المحددة كما في الجدوؿ أعلبه، 
و إثناف ( في المدة المتوسطة 04( في المدة الدنيا وأربعة )04بإختلبؼ في نسب مثلًب أربعة )

والتي  12 مادتو في 304–07( في المدة القصوى وىذا ما نص عميو المرسوـ الرئاسي02)
 :1جاءت كما يمي

يستفيد الموظؼ مف الترقية في الدرجة إذا توفرت لديو في السنة المعتبرة الأقدمية في المدة  »
( 10)مف ضمف عشرة  04.04.02الدنيا، المتوسطة والقصوى، تكوف تباعا حسب النسب 

 «موظفيف .........إلخ
أما إذا أقرت القوانيف الأساسية الخاصة وجوب وتيرتيف فقط لمترقية في الدرجة، فإف  

( موظفيف، ما معناه أف تكوف الترقية 10( مف ضمف )04(، وأربعة )06النسب تكوف بستة )
دة ( موظفيف عمى أساس الم04( موظفيف عمى أساس المدة الدنيا، و أربعة )06لستة )

 . 304–07في فقرتو الثانية مف المرسوـ الرئاسي 12القصوى، و ىذا ما يؤكده نص المادة: 
ذا كرس القانوف الأساسي الخاص وتيرتيف ) » ( لمترقية في الدرجة، فإف النسب 2...... وا 

 2.«مف عشرة موظفيف ض( 06تحدد  عمى التوالب بستة )
مف  13مكتسباً، وىذا ما نصت عميو المادة وتكوف الترقية في الدرجة بالمدة القصوى حقاً 

 3.«تتـ الترقية في الدرجة بقوة القانوف حسب المدة القصوى »نفس المرسوـ
 :الترقية في الرتبة -ثانيا

 يقصد بالترقية في الرتبة في ضؿ القوانيف المنظمة لموظيفة العمومية ىي:
واجبات معينة إلى وظيفة الانتقاؿ مف وظيفة بمستوى معيف ونظاـ قانوني معيف وحقوؽ و 

أخرى ذات رتبة أعمى، بمعنى أف الموظؼ يتقدـ في مسيرتو المينية بتقدـ يوافؽ تقدمو في 
   4 السمـ الوظيفي، وينجـ عف ىذا واجبات ومسؤوليات.

                                                           
 ، مرجع سابؽ2006/  07/  15، المؤرخ في  03– 06مف الأمر رقـ  106لمادة  - 1
 ،مرجع سابؽ2007/  09/  29المؤرخ في  304 – 07المرسوـ الرئاسي  - 2
 ، مرجع سابؽ2007/  09/  29مؤرخ في ال 304 – 07المرسوـ الرئاسي  - 3
 ، مرجع سابؽ06-03مف الامر  106المادة  - 4
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وىذا ما أقرتو جميع النصوص القانونية التي تنظـ وتسير الوظيفة العمومية و منيا   
 عمى ىذا النوع مف الترقية وجاءت كما يمي:  107مادتو والذي نص في  03–06الأمر 

تتمثؿ الترقية في الرتب في تقدـ الموظؼ في مسار الميني، وذلؾ بالانتقاؿ مف رتبة إلى  »
 1.«رتبة الأعمى مباشرة في نفس السمؾ أو في السمؾ الأعمى مباشرة 

الموظؼ حتى  ولقد حدد المشرع الجزائري مجموعة مف الشروط التي يجب أف تتوفر 
يكوف مؤىلًب للبستفادة مف الترقية في الرتبة، وليذا نجد أف ىناؾ أنواع عديدة في ىذا النوع 

 2 مف الترقية نذكر منيا ما يمي:
ومؤىلبت المطموبة  عمى أساس الشيادة مف بيف الموظفيف الذيف تحصموا عمى شيادات -

 خلبؿ مسارىـ الميني.
 عف طريؽ امتحاف ميني  -
 تخصصبعد تكوبف م -
 .عمى سبيؿ الاختيار عف طريؽ التسجيؿ في قائمة التأىيؿ -
 :أنواع الترقية في الرتبة -لثاثا

 الترقية عن طريق الاختبار/ 1
نقصد بالترقية عف طريؽ الاختبار وىو تقدـ الموظؼ في سمكو الميني برتبة   

ىذه الترقية واحدة ويكوف ذلؾ بصفة دورية طيمة نشاطو الوظيفي، لكف استفادة الموظؼ مف 
يبقى يستمزـ مف تحقيؽ الشروط والمعايير المنصوص عمييا قانونياً، وكذلؾ يستوجب عدد 
المناصب المخصصة لذلؾ، وىذا ما نصت عميو النصوص القانونية الخاصة بالوظيفة 

 .3العامة والتي تخص الترقية

                                                           
 ، مرجع سابؽ2006/  07/  15، المؤرخ في 03 -06الأمر  - 1
 ، مرجع سابؽ2006 / 07/  15المؤرخ في  ،03 -06الأمر  - 2
 ، مرجع سابؽ2006 / 07/  15المؤرخ في  ،03 -06الأمر مف  107المادة  - 3
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ى الترقية الاختيارية و الذي تطرقت إل 03 – 06مف الأمر  107و منيا البند الرابع مف المادة 
 و لكف في جانبيا الإجرائي فقط ولـ تقدـ لنا تعريفاً نظرياً واضح المعالـ .

تخضع الترقية الاختيارية لشرط الأقدمية في الرتبة، وكذا التأىؿ الوظيفي و الكفاءة المينية، 
لأساسي العاـ وتعد ىذه ىي الشروط العامة لمف يرغب بالترقية الاختيارية، و بما أف القانوف ا

لموظيفة العمومية لـ بفصؿ بشكؿ نيائي فيما يتعمؽ بشرط الأقدمية فقد ترؾ الأمر لمقوانيف 
 19المؤرخ في   04 – 05، و أبرز مثاؿ عمى ذلؾ المرسوـ التنفيذي رقـ 1الأساسية الخاصة

الرتبة  الترقية الاختيارية حسب لبزمة للبستفادة مفالأقدمية ال و الذي حدد مدة 2008جانفي 
 2( مف الخدمة الفعمية.10) سنوات وتقدر بعشر

تتـ عممية الترقية الاختيارية بعد المصادقة عمى المخطط السنوي لتسيير الموارد   
مف المناصب  %(10البشرية مف طرؼ مصالح الوظيفة العمومية، وىذا في حدود )

تتوفر فييـ الشروط العامة ثـ تقوـ الإدارة المعنية بإحصاء الموظفيف الذيف  ، ومف3الشاغرة
لمترقية الاختيارية تمييا عممية جمع كؿ ممفات المترشحيف ودراستيا دراسة دقيقة و شاممة، 
ليتـ بعد ذلؾ إعداد قوائـ التأىيؿ و إشيارىا عف طريؽ نشر القوائـ الإسمية حسب الرتبة و 

يا الموظفيف الغير السمؾ في مواقع العمؿ، ويمكف دراسة الطعوف  التي يحتمؿ أف يتقدـ ب
 4مسجميف عمى قائمة التأىيؿ مف طرؼ المصالح المختصة في ىذا المجاؿ.

ليتـ بعد ذلؾ استدعاء المجنة متساوية الأعضاء مف تحديد جدوؿ الأعماؿ ويوـ   
قبؿ المجنة المتساوية الأعضاء ويتـ   الاجتماع ليتـ المصادقة عمى قوائـ التأىيؿ النيائية مف

داد محضر مف طرؼ كاتب المجنة بمصي عمبو مف طرؼ كافة أعضاء بيذا الصدد إع
المجنة وبعد ذلؾ يصدر قرار أو مقرر المصادقة عمى محضر المجنة و بمضي مف طرؼ 

                                                           
 ، مرجع سابؽ2006 / 07/  15المؤرخ في  ،03 -06الأمر مف  109لمادة ا - 1
،المتعلقة بكٌفٌة إعداد قوائم التأهٌل للالتحاق برتبة أعلى الصادرة عن المدٌرٌة 2001مارس  10المؤرخة فً  86التعلٌمة رقم  - 2

 العامة للوظٌفة العمومٌة.
 نفس المرجع  - 3
،المتعلقة بكٌفٌة إعداد قوائم التأهٌل للالتحاق برتبة أعلى الصادرة عن المدٌرٌة 2001مارس  10المؤرخة فً  86التعلٌمة رقم  - 4

 العامة للوظٌفة العمومٌة.
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المسؤوؿ الذي لديو صلبحية التعييف، وعمى ىذا الأساس يتـ إعداد قرار أو مقرر ترقية 
مف الشير الذي اجتمعت فيو المجنة أو  المعني والذي يكوف تاريخ صلبحية إبتداءاً مف الأوؿ

 .1الشير الموالي حسب الحالة
 :الترقية عن طريق الامتحان الميني/ 2
يتعيف عمى الموظفيف الذيف يخضعوف للبمتحاف الميني أف تتوفر فييـ مجموعة مف   

( سنوات مف الخدمة 05يجب أف تبمغ ) سيا شرط الأقدمية في الرتبة والتيالشروط و عمى رأ
مف المناصب الشاغرة في  %30فعمية وىذا حسب القوانيف الأساسية المعموؿ بيا في خدود ال

، وتمر عممية الترقية عف طريؽ الامتحاف بمجموعة مف الإجراءات و 2التوظيؼ الداخمي
  3 التي نذكر منيا:

تدرج المناصب الشاغرة المخصصة لممسابقات و الاختبارات المينية بمختمؼ طرؽ   
السنوي لمتسيير الموارد البشرية لممؤسسات و الإدارات العمومية المعنية، و التوظيؼ 

  استعماليا إجبارياً خلبؿ السنة المالية الجارية.
فتح الامتحانات المينية مف طرؼ المؤسسة العمومية بقرار أو مقرر في آجاؿ عشرة  -
امة لموظيؼ العمومي ، ثـ ترسؿ نسخة إلى مصالح المديرية الع4( أياـ مف التوقيع عميو10)

لمراقبة مشروعيتيا و مدى مطابقتيا لمتنظيـ المعموؿ بو، يتـ إشيار الامتحاف عمى شكؿ 
ممصقات بجدوؿ النشر عف طريؽ مذكرة إعلبمية مرفوقة بقرار أو مقرر فتح الامتحانات 

 المينية .
سة و ثـ تبدأ بعد ذلؾ عممية إيداع ممفات الترشح و تختـ ىذه العممية بعد أجؿ خم -

 ( يوماً إبتداءًا مف تاريخ أوؿ إلصاؽ بمبادرة مف مسؤوؿ الإدارة المعنية45اربعوف )

                                                           
 . مرجع سابق2001مارس  10المؤرخة فً  86التعلٌمة رقم  - 1
 مرجع سابؽ،   194 – 12المرسوـ التنفيذي  - 2

 مرجع سابق.2013/  02/ 10المؤرخة فً  01التعلٌمة رقم  - 3
 .مرجع سابق2013/  02/ 10المؤرخة فً  01التعلٌمة رقم  - 4
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مف أجؿ تمكيف مصالح الوظيفة العامة مف التأكد مف مشروعية الإجراءات المتخذة يتـ  -
( أياـ 08إرساؿ نسخة مف محضر المجنة التقنية لمصالح الوظيفة العمومية في أجؿ ثمانية )

قيع عميو، ويجب أف يتضمف الممفات المقبولة و المرفوضة مع تبياف سبب مف تاريخ التو 
 الرفض
بعدىا يتـ إبلبغ المترشحيف المستوفيف لمشروط القانونية بموجب رسالة موصى عمييا   

( يوماً قبؿ تاريخ إجراء الامتحاف الميني أماـ لجنة 15بظرؼ فب أجؿ خمسة عشر )
عوف لمبحث في صحة الطعف مف عدمو وتتخذ الطعف، تقوـ ىذه المجنة بدراسة الط

 . 1الإجراءات اللبزمة قبؿ حموؿ موعد إجراء الامتحاف الميني
بعد إتماـ كؿ العمميات المذكورة سابقاً، تقوـ المؤسسة العمومية وبالتنسيؽ مع المؤسسة  -

المخوؿ ليا إجراء الامتحانات بتحديد موعد الامتحاف المينية، ليتمؾ بعد ذلؾ إعلبـ 
مترشحيف بالنتائج التي تحصموا عمييا وتنشر عف طريؽ الإلصاؽ بمركز الامتحاف وكذا ال

 المؤسسة العمومية.
ثـ يتـ استدعائيـ لإجراء الاختبار الشفيي، لترسؿ نتائج الاختبارات الكتابية وكذا   

الميني الشفيية إلى مصالح الوظيفة العامة، ليتـ تحديد قائمة الناجحيف النيائية في الامتحاف 
ويتـ إبلبغيـ عف طريؽ برقية مباشرة و ذلؾ عقب المصادقة عمى محاضر الإعلبف عف 
النتائج النيائية مف قبؿ مصالح الوظيفة العمومية والسمطة التي ليا صلبحية التعييف و 

 .2تمصؽ النتائج عمى مستوى مركز الامتحاف
 :الترقية عمى أساس الشيادة/ 3
الذيف تحصموا خلبؿ مسيرتيـ المينية عمى شيادات أو  تخص ىذه الترقية الموظفيف  

مؤىلبت والتي تعطي ليـ الحؽ في الالتحاؽ بسمؾ أو رتبة أعمى يطابؽ تؤىميـ الجديد وذلؾ 
في حدود المناصب المالية الشاغرة والمخصصة لمتوظيؼ الخارجي في المخطط السنوي 

                                                           
 .مرجع سابق2013/  02/ 20المؤرخة فً  01التعلٌمة رقم  - 1
 .مرجع سابق2013/  02/ 20المؤرخة فً  01التعلٌمة رقم  - 2
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و جاءت كما  03 – 06مف الأمر  107لتسيير الموارد البشرية، وىذا ما نصت عميو المادة 
تتمثؿ الترقية في الرتب في تقدـ الموظؼ في مساره الميني وذاؾ بالانتقاؿ مف رتبة  »يمي 

  1. «إلى رتبة أعمى مباشرة مف نفس السمؾ الأعمى مباشرة حسب الكيفيات الآتية
عمى أساس الشيادة مف بيف الموظفيف الذيف تحصموا خلبؿ مسارىـ الميني عمى  -
 مكممة لما سبقيا بما يمي: 04 – 08مف المرسوـ  19شيادات، وجاءت المادة ال
يرقى عمى أساس الشيادة بصفة متصرؼ الممحقوف الرئيسيوف للئدارة المرسموف  »

المحاسبوف الإداريوف الرئيسيوف الذيف تحصموا خلبؿ مسيرتيـ و بعد توظيفيـ عمى شيادة 
 .2معادلة لياالميسانس في التعميـ  العالي أو شيادة 

ولمترقية عمى أساس الشيادة شروط قد نص عمييا القانوف وىي أف يكوف الموظؼ   
/  11/  30مؤرخ في:  04وكذا المنشور  03 – 06مف الأمر  84مرسـ وفقاً لأحكاـ المادة 

، المتضمف الترقية عمى أساس الشيادة أو المؤىؿ يعادليا، كما يجب أف يتوفر شرط 2017
 . 3لشيادة بعد التوظيؼ و أف يكوف شرط توافد منصب مالي شاغرالحصوؿ عمى ا

 :الترقية عن طريق تكوين متخصص/ 4
ولقد نصت القوانيف الأساسية العامة لموظيفة العمومية عمى ترقية الموظفيف الذيف   

و التي نصت  03 – 06مف الأمر رقـ  107يخضعوف لدورات تكويف متخصصة ومنيا مادة 
عمى الترقية بعد تكويف متخصص، ومف أجؿ تجسيد ىذا النوع مف الترقية  في بندىا الثالث

تقوـ المؤسسة العمومية بإعداد مخطط قطاعي سنوي أو متعدد السنوات في التكويف وتحسيف 
المستوى وتجديد المعمومات وفؽ أىداؼ المؤسسة أو الإدارة العمومية المعنية، وىذا مف أجؿ 

ي ىذا الإطار تقوـ مصالح الوظيفة العمومية بتخطيط وتنسيؽ مواكبة التطورات الحاصمة، وف

                                                           
 ، مرجع سابق03 – 06من الأمر  107المادة  - 1
 ، مرجع سابق2008/  01/  19المؤرخ فً  04 – 08المرسوم  - 2
، المتضمن الترقٌة على أساس الشهادة، الصادرة عن المدٌرٌة العامة للوظٌف 2017/  11/ 30مؤرخ فً  04المنشور رقم  - 3

 العمومً.
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ىذه العمميات بتحديد معاىد متخصصة وكذا المناصب الخاصة لا سيما منيا التكويف 
 .1المتخصص حسب المخطط السنوي

كما تمنح امتيازات الموظفيف الذيف تابعو تكويناً متخصصاً تتمثؿ في الالتحاؽ برتبة   
( سنوات، و يتـ تسجيؿ 03أف تتراوح مدة ىذا التكويف ثلبث ) أو سمؾ عالي، ويمكف

الموظفيف في قائمة التأىيؿ عف طريؽ الاختيار مع تخفيض في الأقدمية التي تساوي ىذه 
 .2الدورة التكوينية

 3 و يمكف أف نحدد الشروط العامة في ىذه الترقية في ما يمي:
 لمستوى و المصادقة عميو.إعداد المخطط القطاعي السنوي لمتكويف و تحسيف ا -
 إعداد المخطط السنوي لتسيير الموارد البشرية لمسنة المالية المعنية والمصادقة عميو. -
إعداد مقرر أو قرار فتح تكويف متخصص للبلتحاؽ بالرتب المخصص ليا مناصب  -

 مالية بعنواف السنة المالية المعنية.
 لمشروط مف تقديـ ترشيحاتيـ . إجراء إشيار لمعممية لتمكيف العماؿ الذيف يستوفوف -
إعداد قرار تعييف في الرتب المعينة بعد نجاح الموظفيف في الدورة التكوينية تقوـ الإدارة  -

المعنية و المعيد الذي تمت بو مف إعداد محضر يمضى مف طرؼ مدير المعيد و مسؤوؿ 
يف إلى رتبة أعمى، مف  الإدارة المعنية، ليتـ عمى إثره ترقية الموظفيف الناجحيف في التكو 

وذلؾ مف تاريخ إمضاء المحضر، ويتـ تعييف الموظفيف المستفيديف مف الترقية بقرارات فردية 
 4مع الاحتفاظ بالخبرة المينية التي حصموا عمييا في رتبيـ الأصمية.

 

                                                           
 2006/  07/  15، المؤرخ فً 03 – 06من الأمر  107المادة  - 1
 علق بتكوٌن الموظفٌن وتحسٌن مستواهم و تجدٌد معلوماتهم، المت1996/ 03/  03المؤرخ فً  92 -96المرسوم التنفٌذي رقم  - 2
 نفس المرجع  - 3
 2006/  07/  15، المؤرخ فً 03 – 06الأمر - 4
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ىميات التوظيؼ عمى جودة المورد البشري داخؿ المؤسسات العمومية وذلؾ مف تساعد       
ار أفضؿ الموارد البشرية خلبؿ أنيا مبنية عمى أسس المساوات والجدارة والاستحقاؽ في اختي

وذلؾ مف حيث اكفاءة عمى تولي المناصب الشاغرة والقياـ  الاختبارات، لاجتيازالمتقدمة 
وترقية الموظفيف الذيف يمتازوف بانضباطيـ العادي وكفائتيـ في  ،بمياميـ عمى أحسف وجو

  العمؿ .
 .الفرضياتاختبار 

 الأولى : الفرضية 
الفرضية تعد صحيحة إلى درجة كبيرة حيث أف التطبيؽ الصحيح والفعمي لكافة ىذه  

سسات العمومية يساعد عمى لتوظيؼ في المؤ النصوص التنظيمية والقانونية المتعمقة بآليات ا
استقطاب أكبر عدد ممكف مف المورد البشري المؤىؿ وبعد ذلؾ يتـ اختيار الأفضؿ بينيـ 

التعييف لؾ الاختيار ليتـ بعد ذ ةوذلؾ مف خلبؿ عممي الشاغرةعمى أساس متطمبات الوظيفة 
   مف الجية المرخص ليا بذلؾ.

 الثانية الفرضية 
داخؿ المؤسسات العمومية الجزائرية يبدو جميا أف كفاءة  دراسة كاممة لآليات التوظيؼبعد 

الفعمي للآليات المعتمدة في التوظيؼ  تجسيدالوجودة المورد البشري تعتمد بشكؿ كبير عمى 
داخؿ المؤسسات والادارات العمومية وذلؾ مف خلبؿ أف عممية التوظيؼ المتمثمة في 

سب ما ىو منصوص حبشري واستقطابو واختياره وتعيينو ، إذا ما تمت ممورد الالتخطيط ل
 عميو فإنيا تنتيي بتعييف المورد البشري المناسب لممكاف المناسب. 

 الدراسة :نتائج 
 وظيؼ في المؤسسات العمومية الجزائرية عف باقي القطاعات الأخرى .ت التايآلتختمؼ  -

عتمد عمى اختبارات تلخارجي االمورد البشري مف الوسط آليات توظيؼ تعتمد عمى ىناؾ 
 .لمتوظيؼوالاختيار والتكويف المتخصص كأسموب 

قية، وىي تعتبر ر ف الوسط الداخمي أي التىناؾ آليات توظيؼ تعتمد عمى المورد البشري م -
مف المنصب الذي  ىو كفاءات عالية لتولي منصب أعمذو بطيف ضالموظفيف المن كتحفيز

 .كاف يشغمو
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ية الجزائرية والتي مو عمنصوص قانونية وتنظيمية تحدد آليات توظيؼ في المؤسسات ال ؾىنا
والذي يحدد  2006يمية جو  15المؤرخ في  03-06أقرىا المشرع خاصة في الأمر رقـ 

 .الشروط العامة لعممية التوظيؼ
ليات واجراءات قانونية التوظيؼ في المؤسسات والادارات العمومية تخضع لأف عممية إ -
الجدارة وىي تمعب دورا ىاما في تدعيـ  تنظيمية معدة مسبقا تقوـ عمى مبدأ المساواة ومبدأو 

برامج التطوير ومساعدة العامميف عمى التكيؼ السريع داخؿ المنظمة وىذا مف خلبؿ الجيود 
تقوـ بيا مف اجؿ المبذولة مف طرؼ ادارة الموارد البشرية ومختمؼ العميات الادارية التي 

 استقطاب يد عاممة ذات كفاءة وجودة عالية للبلتحاؽ بمناصب الشغؿ الشاغرة .
حسب  واقعيأماـ واقع تطبيؽ اليات التوظيؼ في مؤسسات والادارات العمومية بشكؿ  

النصوص القانونية والتنظيمية يساعد المؤسسة العمومية في توظيؼ افضؿ الموارد البشرية 
ؽ الشغؿ وىذا ما يساعدىا في تحقيؽ اىدافيا المسطرة وبالتالي تحقيؽ برامج المتاحة في سو 

 الدولة الممقات عمى عاتقيا.
. 
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 .1973، دار الشروؽ، لبناف، 24المنجد في المغة والإعلبـ، الطبعة معجـ 
 الدساتير -
  1963.دستور 1
 1976. دستور 2
 1989. دستور 3
 1996. دستور 4
 
 الأوامر والقوانين -
، المتضمف القانوف الأساسي لموظيفة 15/07/2006المؤرخ في  03-06الأمر رقـ  -1

 .العامة
 المراسيم :  -
، المتعمؽ بتكويف الموظفيف 1996/ 03/  03المؤرخ في  92 -96المرسوـ التنفيذي رقـ  -1

 .وتحسيف مستواىـ و تجديد معموماتيـ
،المتعمقة بكيفية إعداد قوائـ التأىيؿ 2001مارس  10المؤرخة في  86قـ التعميمة ر  -2

 للبلتحاؽ برتبة أعمى الصادرة عف المديرية العامة لموظيفة العمومية.
يحدد كيفيات توظيؼ الأعواف  29/09/2007فيالمؤرخ  308 – 07المرسوـ الرئاسي رقـ  -3

 لرواتبيـ و القواعد المتعمقة بتسيير وكذا المتقاعديف وحقوقيـ وواجباتيـ و العناصر المشكمة 
المتضمف القانوف الاساسي  2008/ 19/01المؤرخ في  05–08المرسوـ التنفيذي رقـ  -4

 01/ 20، الجريدة الرسمية 03الخاص بالعماؿ المينييف وسائقي السيارات والحجاب، العدد 
/2008. 
ة العامة الوظيؼ العمومي عف المفتشي 20/02/2013المؤرخة بػ  01التعميمة رقـ  -5

 .194-12الجزائري والتي تيدؼ إلى تحديد كيفيات تطبيؽ أحكاـ المرسوـ التنفيذي 
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، 48، المتعمؽ بالخدمة الوطنية، العدد 09/08/2014، المؤرخ في 14/06القانوف رقـ  -6
 .10/08/2014الجريمة الرسمية الصادرة بتاريخ 

تتعمؽ بتطبيؽ أحكاـ المرسوـ التنفيذي رقـ   20/02/2013مؤرخة في  01تعميمة رقـ  -7
، يحدد كيفيات تنظيـ المسابقات والامتحانات والفحوص 25/04/2012المؤرخ في  194 12

المينية في المؤسسات والإدارات العمومية وأجداده، الصادر عف المديرية العامة لموظيفة 
 العمومية الجزائرية.

، يحدد كيفيات تنظيـ المسابقات 25/04/2012ي المؤرخ ف 12/194المرسوـ التنفيذي  -8
، 26والامتحانات والفحوص المينية في المؤسسات والادارات العمومية واجراءىا، العدد 

 .2012ماي  03الجريدة الرسمية 
، الضمانات الأساسية لمموظفيف والمقنوف الأساسي لموظيؼ 2016التعديؿ الدستوري  -9

 العمومية.
الجريدة الرسمية،  2016مارس  06المؤرخ في  01-16ي، القانوف رقـ التعديؿ الدستور  -10

 .2016مارس  07المؤرخ في  14العدد 

،المتعمقة بكيفية إعداد قوائـ التأىيؿ 2001مارس  10المؤرخة في  86التعميمة رقـ  -11
 للبلتحاؽ برتبة أعمى الصادرة عف المديرية العامة لموظيفة العمومية.

 ، المتضمف الترقية عمى أساس الشيادة، 2017/  11/ 30مؤرخ في  04المنشور رقـ  -12

 الصادرة عف المديرية العامة لموظيؼ العمومي.
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-2005  بوراس شافيا، سياسة والتوظيؼ في ضؿ اصلبح الوظيفة العامة في الجزائر -3

 .2008، مذكرة ماجيستر في الحقوؽ والعموـ السياسية، جامعة الجزائر، 2007



 : والمراجع المصادر قائمت 

- 83 - 
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  ممخص
 التوظيؼ آليات* موضوع بمعالجة بيا قمنا التي الدراسة خلبؿ مف حاولنا 

 الادارات سير مدى عمى التعرؼ بيدؼ* الجزائر في العمومية المؤسسات في
 في الواردة التوظيؼ لعممية والتنظيمية القانونية النصوص تطبيؽ عمى ريةالجزائ
 التوظيؼ أساليب الى التطرؽ خلبؿ مف وىذا ، العامة لموظيفة الأساسي القانوف

 .اجراءىا طرؽ و الداخمية و الخارجية
 

 

 

Abstract 

Through our study, we tried to address the subject of * recruitment mechanisms 

in public institutions in Algeria * with a view to identifying the extent to which 

Algerian administrations are working on the application of the legal and 

regulatory texts for the recruitment process contained in the Basic Law on 

Public Employment. This is through addressing the external and internal 

recruitment methods and methods of conducting them 


